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Työhyvinvointi nousee yhä tärkeämmäksi tekijäksi jatkuvasti kehittyvässä yhteis-
kunnassa. Työn luomat paineet edellyttävät kiinnittämään huomiota työhyvinvoin-
tiin ja työssä jaksamiseen. Työhyvinvointiin voidaan vaikuttaa järjestämällä työky-
kyä ylläpitävää toimintaa. 
Opinnäytetyö toteutettiin toiminnallisena tutkimuksena. Opinnäytetyön tarkoitukse-
na oli suunnitella, toteuttaa ja arvioida työhyvinvointia edistävä iltapäivä. Opinnäy-
tetyö toteutettiin yhteistyössä Mänttä-Vilppulan kotihoidon kanssa. Opinnäytetyön 
tavoitteena oli edistää kotihoidon työntekijöiden työhyvinvointia ja työssä jaksamis-
ta sekä parantaa työyhteisön ilmapiiriä. Tyhy-iltapäivä toteutettiin syksyllä 2013. 
Tyhy-iltapäivän onnistumisesta ja sen vaikuttavuudesta saimme tietoa keräämällä 
tyhy-iltapäivän osallistujilta palautteen kirjallisessa muodossa. Saadun palautteen 
ja omien havaintojemme perusteella tyhy-iltapäivä oli onnistunut ja rentouttava 
kokemus ja sen ohjelmasta nautittiin niin yksilöinä kuin työryhmänä. 
Opinnäytetyötämme voidaan jatkossa hyödyntää tyhy-toiminnan kehittämiseen 
Mänttä-Vilppulan kotihoidon työyhteisössä. Tyhy-iltapäivän palautteesta käy ilmi, 
että työntekijät toivoisivat vastaavanlaista toimintaa myös jatkossa. Tyhy-
toiminnan vaikuttavuuden kannalta toiminnan tulisi olla säännöllistä ja jatkuvaa.
Avainsanat: työhyvinvointi, tyky-toiminta, työkyky, kotihoito 
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Well-being at work has become more important factor in continually developing 
society. Work welfare should be taken into account because work creates pres-
sures. Work welfare can be affected by organizing maintain work ability.  
This thesis was based on action. Purpose of this thesis was to plan, implement 
and evaluate a day that promotes work-place health. Co-operation was done with 
the home care of Mänttä-Vilppula. The aim of this thesis was to promote home 
care workers welfare of work, working ability and improve atmosphere of work-
place. Workplace health promotion day was organized in the autumn 2013.  
We got the information about workplace health promotion day effectiveness and 
functionality by collecting feedback from the participants in literary form. According 
to the feedback that was given from the home care workers, participants enjoyed 
the day and were noticeably relaxed. The activity also had a positive consequence 
on the working community.   
This thesis can be used in future by developing work-place health promotion in 
home care of Mänttä-Vilppula. According to the feedback the home care workers 
were willing to take part in the future to similar activity. The participants regarded 
that the day was useful and positive experience.  
Keywords: work welfare, work-place health promotion, ability to work, home care 
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1 JOHDANTO 
Työhyvinvointi ja työssä jaksaminen ovat nousseet viime vuosina laajasti esille niin 
yksilön kuin yhteiskunnankin tasolla. Työhyvinvointi käsittää turvallisen, terveelli-
sen ja tuottavan työn, jota tekevät ammattitaitoiset työntekijät ja työyhteisöt hyvin 
johdetussa organisaatiossa. Työyhteisö ja yksittäiset työntekijät kokevat työnsä 
palkitsevaksi ja mielekkääksi sekä heidän mielestään työ antaa tukea heidän elä-
mänhallintaansa. (Työterveyslaitos 2009, 31.) 
Yksittäisen työntekijän työhyvinvointi syntyy mielekkäästä työstä, mahdollisuudes-
ta vaikuttaa omaa työtä koskevaan päätöksentekoon, omien voimavarojen ja työn 
vaatimusten tasapainosta sekä omasta työkyvystä ja osaamisesta. Parhaimmil-
laan työ vahvistaa hyvinvointia ja luo tärkeää sisältöä elämään. Parhaiten työnteki-
jöiden hyvinvointia voidaan edistää luomalla hyvät puitteet työnteolle ja huolehti-
malla arkisista työntekoa edistävistä asioista. (Koho 2013, 66.) 
Työhyvinvointia voidaan edistää muun muassa järjestämällä työkykyä ylläpitävää 
toimintaa. Tyky-toiminta on työkykyä ylläpitävää ja edistävää toimintaa, jonka ta-
voitteena on luoda terveellinen ja turvallinen työpaikka. Perinteisen tyky-toiminnan 
kohteena on työntekijän terveys ja voimavarat. Työntekijän terveyttä pyritään ko-
hentamaan virkistystoiminnalla ja liikunnan harrastamisen tukemisella. Myös hen-
kisen hyvinvoinnin edistäminen ja ylläpitäminen on osa tyky-toimintaa. (Jouttimäki 
& Purola 2002, 3-7.) Tällaista toimintaa kutsutaan nykyisin enenevässä määrin 
työhyvinvoinnin edistämistoiminnaksi eli tyhy-toiminnaksi (Rauramo, [viitattu 
7.11.2013].) Parhaimmillaan työkykyä ylläpitävä toiminta on laaja-alaista yksilön ja 
työyhteisön työkyvyn ja hyvinvoinnin edistämistä sekä työn ja työolojen muutosten 
turvallista hallintaa (Rauramo 2004, 30). 
Opinnäytetyömme yhteistyökumppanina toimii Mänttä-Vilppulan kotihoito. Opin-
näytetyömme on saanut alkunsa kesällä 2012 saadessamme Mäntän kotihoidon 
hoitajalta toiveen tyhy-päivän järjestämisestä. Kiinnostuimme aiheesta työn moni-
puolisuuden ja toiminnallisuuden vuoksi.  
Opinnäytetyö toteutettiin toiminnallisena opinnäytetyönä. Opinnäytetyön tarkoituk-
sena oli suunnitella, toteuttaa ja arvioida työhyvinvointia edistävä ja ylläpitävä ilta-
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päivä. Tavoitteena on edistää kotihoidon työntekijöiden työkykyä ja työssä jaksa-
mista sekä parantaa työyhteisön ilmapiiriä. Toivomme, että opinnäytetyömme 
myötä työorganisaatio olisi innokas järjestämään ja kehittämään tyhy-toimintaa 
myös jatkossa.  
Aihe on ajankohtainen sillä, tämänhetkinen yhteiskunnan muutos asettaa paineita 
työntekijöille. Työ, työtavat ja työympäristö ovat jatkuvassa muutoksessa. Työelä-
män lisääntyneet vaatimukset on hoidettava yhä pienemmillä henkilöresursseilla. 
Suuret ikäluokat ovat alkaneet jäädä eläkkeelle ja työntekijöiden keski-ikä on nou-
sussa (Jouttimäki & Purola 2002, 12.) Omasta hyvinvoinnista on pidettävä huolta, 
jotta jaksaa työssä ja vapaa-ajalla (Rauramo 2004, 31). 
Opinnäytetyössämme käsittelemme työhyvinvointia ja siihen sisältyviä osatekijöitä 
niin yksilön, yhteisön ja yhteiskunnankin näkökulmasta. Opinnäytetyön keskeisiä 
käsitteitä ovat työhyvinvointi, työkyky, tyky-toiminta ja kotihoito. Opinnäytetyön teo-
riaosuudessa keskitymme edellä mainittujen käsitteiden avaamiseen, jotta 
osaisimme käyttää hyödyksi näitä toiminnallisessa osuudessa.  
Opinnäytetyössämme käsittelemme aihetta myös terveydenhoitajan työn näkö-
kulmasta. Työhyvinvointi aiheena on tärkeää myös terveydenhoitajan työssä. Ter-
veydenhoitaja on avainasemassa vaikuttamassa työyhteisön ja yksittäisten työnte-
kijöiden työhyvinvointiin ja työssä jaksamiseen.  
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2 OPINNÄYTETYÖN TAVOITE JA TARKOITUS 
Opinnäytetyö on toiminnallinen tutkimus ja sen tarkoituksena on suunnitella, to-
teuttaa ja arvioida työhyvinvointia edistävä iltapäivä Mänttä-Vilppulan kotihoidon 
työntekijöille. Tavoitteena on järjestää monipuolista toimintaa edistäen työntekijöi-
den fyysistä, psyykkistä ja sosiaalista hyvinvointia.  
Tavoitteena on edistää kotihoidon työntekijöiden työkykyä ja työssä jaksamista 
sekä parantaa työyhteisön ilmapiiriä. Tavoitteenamme on myös oma ammatillinen 
kasvu terveydenhoitajan työhön. Terveydenhoitaja on avainasemassa edistämäs-
sä työntekijöiden hyvinvointia. Terveydenhoitaja kohtaa työssään eri-ikäisiä ja eri 
lähtökohdista tulevia työntekijöitä, jolloin on tärkeää tunnistaa jo varhain työhyvin-
vointiin vaikuttavia tekijöitä.  
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3 TYÖHYVINVOINTI 
3.1 Työhyvinvointi käsitteenä 
Suomalainen työelämä rakentuu nykyisin monenmuotoiseksi kokonaisuudeksi se-
kä tehtävien töiden että niiden tekijöiden näkökulmasta tarkasteltuna. Työ vaikut-
taa monin eri tavoin ihmisen terveyteen ja toimintakykyyn. (Martimo ym. 2010, 26.) 
Suomessa työolot ja työikäisten terveys ovat pitkittäistarkastelussa kehittyneet 
myönteisesti. Samanaikaisesti lisääntynyt aikapaine, stressi sekä työhön liittyvät 
muutokset ja epävarmuus koskettavat lukuisia työntekijöitä. (Koho 2013, 43.) Työ-
elämän keskeisiä haasteita 2000-luvulla ovat työn psykososiaalinen kuormitus, 
kiire, pätkätyöt, työvoimapula ja työtä tekevän väestön ikääntyminen (Martimo ym. 
2010, 56). 
Työhyvinvointi on yksi hyvinvoinnin osa-alue (Suonsivu 2011, 41).  Työhyvinvoin-
nista ei ole yhtä ainoaa määritelmää, vaan se laajenee työelämän uudistamisen ja 
muutosten myötä (Koho 2013, 66). Työterveyslaitoksen määritelmän mukaan työ-
hyvinvointi käsittää turvallisen, terveellisen ja tuottavan työn, jota tekevät ammatti-
taitoiset työntekijät ja työyhteisöt hyvin johdetussa organisaatiossa. Työyhteisö ja 
yksittäiset työntekijät kokevat työnsä palkitsevaksi ja mielekkääksi sekä heidän 
mielestään työ antaa tukea heidän elämänhallintaansa. (Työterveyslaitos 2009, 
31.) 
Työhyvinvointiin sisältyvät monet eri tekijät niin ihmisen yksityiselämässä kuin työ-
elämässäkin. Työhyvinvointi näkyy yksilö- ja työyhteisötasolla yhteistyön sujuvuu-
tena ja työhön paneutumisena sekä koko organisaation tasolla toiminnan tuloksel-
lisuutena ja palvelun laadukkuutena. (Suonsivu 2011, 43.) Yksittäisen työntekijän 
työhyvinvointi syntyy mielekkäästä työstä, mahdollisuudesta vaikuttaa omaa työtä 
koskevaan päätöksentekoon, omien voimavarojen ja työn vaatimusten tasapainos-
ta sekä omasta työkyvystä ja osaamisesta. Parhaimmillaan työ vahvistaa hyvin-
vointia ja luo tärkeää sisältöä elämään. Parhaiten työntekijöiden hyvinvointia voi-
daan edistää luomalla hyvät puitteet työnteolle ja huolehtimalla arkisista työntekoa 
edistävistä asioista. (Koho 2013, 66.) 
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Työhyvinvointi merkitsee työnantajalle kustannusten hallintaa, parempaa sitoutu-
mista ja loppujen lopuksi parempaa tulosta. Puolestaan työntekijälle työhyvinvointi 
merkitsee parempaa johtamista, parempia työoloja, työnteon vaivattomuutta, mu-
kavampaa työtä ja myös terveellisyyttä ja turvallisuutta. Työhyvinvointi merkitsee 
yhteiskunnalle nykyään ennen kaikkea työurien pidentymistä mutta myös maksu-
kykyisiä veronmaksajia sekä vähäisempää työttömyyttä ja syrjäytymistä. (Seuri, 
Iloranta & Räsänen 2011, 155-156.) 
Työhyvinvoinnin osatekijöiden ja ennen kaikkea osatekijöiden puutteiden kautta 
voidaan arvioida työhyvinvointia. Työhyvinvoinnin puutteet voivat ilmaantua monin 
tavoin. Tavallisesti arvioidaan ennen aikaisista eläkkeistä johtuvia kustannuksia, 
sairauspoissaoloja, vaihtuvuutta ja tuotannon häiriöitä. Tiedonkulunongelmat, joh-
tamisen puutteet ja palkitsemisen vähäisyys ovat usein työilmapiirikyselyssä esiin 
nousevia asioita. Mikäli työpaikalla halutaan poistaa työhyvinvoinnin vajeita, kan-
nattaa ne ensin kartoittaa ja käyttää hyödyksi Ilmarisen työkyvyn talomallia. Näin 
voidaan tekijä kerrallaan selvittää, mitkä ovat työpaikalla merkittävimmät ja tär-
keimmät työhyvinvoinnin vajeet. (Seuri ym. 2011, 155-156.) 
 
3.2 Työn vaikutus terveyteen 
Terveys on hyvinvoinnin ja työkyvyn perusta, voimavara, josta kannattaa pitää 
huolta (Rauramo 2004, 49). Yleisten määritysten mukaan terveys määritellään 
joko elimistön tai sen osan normaalina toimintana ja sairauden puuttumisena tai 
laajemmin ihmisen kokemana fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin 
tilana. Ei ole olemassa yksiselitteisiä kriteerejä sille, milloin työntekijä on tarpeeksi 
kykenevä suoriutumaan määrätyistä työtehtävistä, vaan rajat muotoutuvat melko 
sopimuksenvaraisiksi. (Martimo ym. 2010, 29.) 
Työntekijän terveys voi vaarantua työstä, työyhteisöstä tai työympäristöstä johtuvi-
en tekijöiden vuoksi. Työntekijä voi joutua muuttamaan työtapoja, vaihtamaan työ-
paikkaa tai työtä tai joutua jättämään työnsä kokonaan terveyden menettämisen 
tai sen uhan vuoksi. (Juutilainen 2004, 24.) On lähes mahdotonta määrittää, mitkä 
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sairaudet ovat kokonaan tai osittain työperäisiä ja mitkä eivät. Ammattiin ja uraan 
liittyvällä kunnianhimolla ja työn tekemisellä on useasti niin keskeinen asema ihmi-
sen päivittäisessä elämässä, että niihin liittyvillä käänteillä on vääjäämättä hyvin 
suuri merkitys myös työntekijän terveydentilan kehittymiseen. (Martimo ym. 2010, 
29.) 
Työ ja ammatti vaikuttavat terveyteen useimmiten positiivisesti. Terveys vaihtelee 
yksilöllisesti ja siihen vaikuttaa perimä, kulttuuri, ympäristö sekä elämäntilanne ja -
tavat. (Juutilainen 2004, 23.) Työn positiivisiin terveysvaikutteisiin kuuluu muun 
muassa se, että ihminen pääsee työskentelemään itselleen mieluisassa ammatis-
sa ja saavuttamaan uratavoitteitaan. (Martimo ym. 2010, 29.) Työntekijälle sopiva 
ja mielekäs työ edistää työkykyä ja terveyttä. Työn tulee vastata työntekijän fyysi-
siä, psyykkisiä sekä sosiaalisia ominaisuuksia (Rauramo 2004, 66). 
Työn ei välttämättä tarvitse olla varsinaista unelmatyötä, kun työntekijä voi sitä 
tehdessään kokea pärjäävänsä elämässään, toteuttavansa velvollisuutensa lä-
himmäisiään kohtaan ja olevansa muutoinkin hyödyllinen yhteiskunnan jäsen. Sen 
lisäksi työnteko tuo arkiseen elämään säännöllisen rytmin. Toisaalta työntekijän 
pettyessä ammatillisissa pyrkimyksissään tai mahdollisesti joutuessa kokonaan 
työelämän ulkopuolelle, hän voi syrjäytyä helposti myös muilla tavoin ja omaksua 
vähemmän terveellisiä elämäntapoja. Ne voivat rapauttaa ihmisen toimintakyvyn 
hyvinkin lyhyessä ajassa jopa niin, että työn tekeminen ei enää onnistu, vaikka 
töitä olisi tarjolla. (Martimo ym. 2010, 29.) 
Hyväkin työ voi muuttua ihmisen terveydelle haitalliseksi, mikäli työn suorituspai-
neet tai työtahti nousee liian kovaksi. Tällöin seurauksena voi olla työuupuminen 
tai loppuunpalaminen niin, että suoritustaso heikkenee ja työntekijä sairastuu. 
(Martimo ym. 2010, 29.) Työuupumus ja loppuunpalaminen syntyy usein pitkäai-
kaisen stressin tuloksena. Työuupumukselle on ominaista kokonaisvaltainen vä-
symys, negatiivinen asenne työhön ja heikentynyt ammatillinen itsetunto (Raura-
mo 2004, 67-68.) Negatiivisesti yksilön terveyteen vaikuttaa työpaikan huono il-
mapiiri tai koetut epäoikeudenmukaisuudet. Nykyajan työelämässä on myös edel-
leen paljon sellaisiakin työtehtäviä, joissa työntekijät joutuvat noudattamaan epä-
sosiaalisia työaikoja, altistuvat kaikenlaisille fyysisille ja kemiallisille rasitustekijöille 
tai voivat joutua kokemaan monenlaisia tapaturmia tai fyysisen väkivallan riskejä. 
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Kaikki nämä edellä mainitut tekijät rasittavat ihmisten terveyttä, ja ne saattavat 
johtaa työntekijän tilapäiseen ja jopa pysyvään sairastumiseen tai työkyvyn menet-
tämiseen. (Martimo ym. 2010, 29.) 
Työpaikan terveellisyyttä ja turvallisuutta voi jokainen aktiivisesti kehittää. Jokaisel-
ta voidaan vähintään edellyttää, että työpaikoilla noudatetaan niin työturvallisuus-
lakia kuin työterveyshuoltolakiakin. Jos työ haittaa työntekijän terveyttä, on hänellä 
oikeus ja mahdollisuus saada apua työterveyshuollosta sekä muista terveyspalve-
luista ja sosiaaliturvasta. Nämä palvelut auttavat häntä toipumaan ja edesauttavat 
työntekijää kuntoutumaan takaisin työelämään, kun taas sosiaaliturva korvaa sai-
raudesta aiheutuvia tulonmenetyksiä.  (Martimo ym. 2010, 198.) 
 
3.3 Työyhteisön merkitys työssä jaksamiseen 
Yhtenä työhyvinvointiin vaikuttavana tekijänä nähdään työyhteisön ilmapiiri. Työ-
yhteisön ilmapiirin merkitys on noussut selvästi esille, kun on tutkittu työssä jak-
samista ja ennenaikaista eläköitymistä. Työntekijät ovat usein motivoituneita jat-
kamaan työssään rakentavassa ja hyväksyvässä ilmapiirissä, vaikka heillä ilme-
nisikin fyysisiä sairauksia tai vammoja. Kuitenkin negatiiviseksi koetussa ilmapii-
rissä pienetkin rajoitteet voivat nousta ylitse pääsemättömiksi esteiksi ja siten joh-
taa työhalun ja vähitellen myös työkyvyn heikkenemiseen. (Antti-Poika, Martimo & 
Husman 2006, 181-182.) 
Työyhteisön ilmapiiri ja henkilöstön hyvinvointi ovat selkeästi yhteydessä toisiinsa. 
Työilmapiirin keskeisiä tekijöitä ovat muun muassa vuorovaikutus työyhteisön si-
sällä, esimiehen toiminta, työmäärä, työntekijän mahdollisuus kehittyä työssä, 
työstä palkitseminen, tietoisuus työn tavoitteista sekä tasapuolisuus työntekijöiden 
kesken. Työyhteisön hyvä ilmapiiri vähentää ja huono ilmapiiri puolestaan lisää 
sekä työntekijöiden stressiä että sairauspoissaoloja. Työntekijöiden motivaatioon, 
sitoutumiseen ja hyvinvointiin on sidoksissa työn merkitykselliseksi kokeminen ja 
tieto työn tuloksista. (Antti-Poika ym. 2006, 181-182.)  
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Työntekijät kokevat, että mahdollisuus liikkua yhdessä työ- ja vapaa-aikana kehit-
tää yhteishenkeä. Työilmapiiriä kehittävänä nähdään myös työyhteisön yhteiset 
harrastukset ja tapahtumat kuten esimerkiksi luontoretket ja matkat. (Pirskanen, 
Pietilä, Rytkönen & Varjoranta 2010, 42.) Yhteisöllisyys on keskeinen osa työnteki-
jöiden hyvinvointia. Yhteisöllisyyttä mahdollistaviin ja edistäviin tekijöihin on tärke-
ää kiinnittää huomiota myös tulevaisuudessa. (Utriainen, Ala-Mursula & Virokan-
nas 2011, 33.) 
Työyhteisön ilmapiiri syntyy osana päivittäistä toimintaa. Toimivan työyhteisön 
kannalta avoin vuorovaikutus on kaiken lähtökohta. Ristiriitojen ennaltaehkäisy ja 
niiden ratkaiseminen vaativat myös avointa kommunikointia. Hyvinvoivassa työyh-
teisössä on myös ristiriitoja ja ongelmia, mutta sillä on kyky tunnistaa ja käsitellä 
niitä. Ristiriidat tulee ratkaista työn ongelmina eikä yksilöiden ominaisuuksiin liitty-
vinä.(Kaivola & Launila 2007, 133-137.) 
Hyvässä työyhteisössä on avoin ja kannustava ilmapiiri, yhteistyö toimii ja tiedon-
kulku sujuu sekä kaikkien työntekijöiden osaamista hyödynnetään tulosten aikaan-
saamiseksi. Ongelmista uskalletaan puhua ja niihin puututaan. Toimivassa työyh-
teisössä henkilöstöllä on vaikutusmahdollisuuksia omaa työtään koskevaan pää-
töksen tekoon. (Koho 2013, 43.) 
 
3.4 Esimiehen vaikutus työyhteisön hyvinvointiin 
Useissa sekä suomalaisissa että kansainvälisissä tutkimuksissa on todettu, että 
esimiesten toiminta, tasavertaisuus ja oikeudenmukainen johtaminen ovat kiistatta 
yhteydessä työhyvinvointiin (Antti-Poika ym. 2006, 181-182). Esimiehen on tärke-
ää osata johtaa niin yksilöitä kuin ryhmiäkin. Yhtenä olennaisena esimiestaitona 
pidetään yksilöllisten tarpeiden ja toiveiden kuuntelemista kehityskeskusteluissa 
(Martimo ym. 2010, 171). Tärkeää henkilöstön hyvinvointia tukevalle johtamiselle 
on, että esimies keskustelee työntekijöiden kanssa ja ottaa huomioon heidän mie-
lipiteensä. Osallistuminen tuottaa uusia ideoita ja lisää sitoutumista sekä työmoti-
vaatiota. (Juuti & Vuorela 2004, 18-19.)  
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Esimiesten ja työnjohdon tehtävänä on laatia puitteet sekä määritellä ja työn rea-
listiset tavoitteet ja sopia yhdessä erilaisista toimintatavoista työntekijöiden kans-
sa. Parhaimmillaan hyvä esimiestyö vahvistaa työyhteisön voimavaroja ja sillä on 
ilmeinen merkitys työntekijöiden motivaatiolle ja työssä jaksamiselle. Kuitenkin 
esimies voi omalla asennoitumisellaan aiheuttaa esteitä, jäykistää toimintaa ja joh-
taa työntekijöitä pahimmillaan kohti epärealistisia tavoitteita (Martimo ym. 2010, 
171).  
Työntekijöiden on tärkeää tietää niin jaksamisen kuin motivaationkin takia, missä 
mennään ja mitä työllä tavoitellaan. Keskeisiä esimiestyön vaatimuksia ovatkin 
avoin vuorovaikutus ja läsnäolo. Esimiehen tulee olla se henkilö, joka tasapainot-
taa työntekijöiden tarpeet sekä ryhmän tasa-arvoisen kohtelun. Ihmisillä on eri 
elämäntilanteissa erilaisia toiveita ja tarpeita työaikojen, eteenpäin kouluttautumi-
sen ja mahdollisten työsuhde-etujen suhteen. (Martimo ym. 2010, 172). 
Esimiehen tulisi olla jokaisen työntekijän tukihenkilö, joka pyrkii organisoimaan 
kunkin työntekijän onnistumista. Nykyään organisaatiot menestyvät ihmisten inno-
vatiivisuuden ja luovuuden avulla. Organisaation kyky toimia innovatiivisesti liittyy 
sen hyvinvointiin. (Vesterinen 2006, 84-86.)  Esimiehen tehtävänä on luoda työyh-
teisön avoimuuden ja rohkeuden kulttuuri, jotta työntekijät osaavat keskustella hä-
nen kanssaan vaikeistakin asioista. Näin ollen työntekijät voivat tunnustaa osaa-
mattomuutensa ja toisaalta taas jakaa keskinäisen osaamisen. Tämän seuraukse-
na osataan tunnistaa haasteet, jotka vaativat muutosta. Kuormittavat tilanteet pitää 
osata havaita ja niitä ei pidä hyväksyä osaksi toimintaa. Tällaisia tilanteita voivat 
olla esimerkiksi yksittäisen työntekijän epäoikeudenmukainen toiminta tai asiak-
kaan uhkaava ja työkykyä kuluttava käyttäytyminen. (Koivukoski & Palomäki 2009, 
80-83.) 
Työntekijöitä suojelee emotionaaliselta väsymykseltä, työuupumukselta ja työ-
stressiltä tulevaisuussuuntautunut hoitotyön johtajuus. Osallistuvaa ja vuorovaikut-
teista johtamista on pidetty onnistuneena työhyvinvoinnin edistämisen kannalta. 
Empiiristen tutkimusten mukaan johtajuus on yhteydessä hoitohenkilökunnan työ-
tyytyväisyyteen, työkykyyn, hyvään terveyteen, vähäisiin psyykkisiin rasitusoireisiin 
ja stressiin sekä uupumukseen. (Kanste 2011, 32-34.) 
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3.5 Työterveyshuolto ja työterveyshoitaja työhyvinvoinnin edistäjänä 
Työterveyshuollon perustehtävänä on yhteistyössä työpaikan kanssa edistää työn-
tekijöiden terveyttä sekä työ- ja toimintakykyä työuran eri vaiheissa sekä ehkäistä 
työhön liittyvien sairauksien syntymistä ja tapaturmia. Lisäksi tavoitteena on työn 
ja työympäristön terveellisyyden ja turvallisuuden parantaminen sekä työyhteisön 
toiminnan kehittäminen. (Koho 2013, 33.)  
Työterveyshuollon tehtäviin kuuluu työyhteisötyö eli työyhteisön terveyden ja toi-
mivuuden edistäminen. Työyhteisön toimivuuden edistämisellä tarkoitetaan sellai-
sia toimenpiteitä, joissa työterveyshuolto sekä työpaikan sisäiset ja ulkoisen toimi-
jat pyrkivät yhteistyössä vahvistamaan työyhteisön hyvinvoinnin ja toiminnan edel-
lytyksiä ja vähentämään työn sujumisen esteitä. (Koho 2013, 43.)  
Työterveyshuollon perustana on työterveyshuoltolaki. Työterveyshuoltolaissa 
(L21.12.2001/1383) säädetään työnantajan velvollisuudesta järjestää työterveys-
huolto sekä työterveyshuollon sisällöstä ja toteuttamisesta. Lain tarkoituksena on 
työterveyshuollon, työnantajan sekä työntekijän yhteistoimin edistää työhön liittyvi-
en sairauksien ja tapaturmien ehkäisyä, työn ja työympäristön terveellisyyttä ja 
turvallisuutta, työntekijöiden terveyttä sekä työ- ja toimintakykyä työuran eri vai-
heissa sekä työyhteisön toimintaa. 
Työterveyshuollon kuuluu selvittää sellaisia työyhteisön toimivuuteen liittyviä asioi-
ta, jotka voivat liittyä työntekijän terveydentilaan ja työ- ja toimintakykyyn, ja tehdä 
niiden pohjalta työnantajalle toimenpide-ehdotuksia. (Koho 2013, 44-46) Työterve-
yshuollon tekemät työpaikkaselvitykset ovat tärkeitä ja niitä tulisi hyödyntää. Työ-
terveyshuolto tukee työpaikkoja työhyvinvoinnin riskien arvioinnissa ja osallistuu 
työhyvinvoinnin toimeenpanoon. (Sosiaali- ja terveysministeriö 2011, 7.) Yrityksen 
toiminnan muutokset heijastuvat aina työyhteisöön. Epävarmuuden tai muiden 
poikkeustilanteiden aiheuttamat paineet lisäävät työyhteisön sekä yksittäisten 
työntekijöiden oirehdintaa, mikä näkyy usein myös työterveyshuollossa. (Koho 
2013, 44-46) 
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Työterveyshuollon yhtenä tavoitteena on yhteensopivuuden turvaaminen ihmisen 
ja työn muuttuessa. Yksilö on päävastuussa omista voimavaroistaan. Työnantaja 
on puolestaan vastuussa työoloista. Työkykyä ylläpitävässä toiminnassa eri osa-
puolten yhteistyö tuottaa kuitenkin parhaan tuloksen. (Juutilainen 2004, 27.)  
Kun työnantaja ja työterveyshuolto ovat yhteistyössä, tällöin työ ja työpaikka tuke-
vat työntekijöiden terveyttä edistäviä valintoja ja terveellisten elintapojen ylläpitä-
mistä, voimavaroja sekä mahdollistavat hyvien terveysvalintojen tekemistä. Tavoit-
teena on, että työpaikoilla ja työelämässä tuetaan ihmisten terveellisiä liikuntaan, 
ravitsemukseen, päihteisiin ja uneen sekä palautumiseen liittyviä elämäntapoja 
terveyden ja työkyvyn edistämiseksi ja ylläpitämiseksi. Laajasti katsottuna työpaik-
katerveyden edistämiseen kuuluvat lisäksi myös työyhteisön ja työorganisaation 
toimivuus, henkilöstön osaaminen ja voimavarojen tukeminen, henkilöstön johta-
minen ja esimiestyö, työturvallisuus ja työympäristön turvallisuus sekä työterveys-
huolto osana henkilöstöpolitiikkaa. (Martimo ym. 2010, 198.) 
Työ työyhteisöjen toimivuuden edistämiseksi ja hyvinvoinnin vahvistamiseksi ei ole 
vielä vakiinnuttanut asemaansa työterveyshuollon toimintana menetelmällisesti 
eikä sisällöllisesti. Työterveyshuollon asiantuntijat voivat tarjota työyhteisölle mer-
kittävää tukea erilaisissa työyhteisöjen toimintaan liittyvissä tilanteissa. Työterve-
yshoitaja voi antaa tietoa ja ohjausta työyhteisöjen toimivuuden parantamiseksi ja 
tukea erilaisissa muutostilanteissa. (Pietilä 2010, 179.)  
Työterveyshuollolta edellytetään jatkuvaa suunnitelmallista kehittämistyötä, jonka 
vaikuttavuutta arvioidaan ja jonka perusteella kiinnitetään huomiota asioihin, jotka 
on osoitettu työhyvinvoinnin kannalta hyödyllisiksi. Työterveyshoitajalta edellyte-
tään entistä enemmän taitoa ja rohkeutta varhaiseen puuttumiseen ja puheeksi 
ottoon (Pietilä 2010, 187, 267.)  
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4 TYÖKYKY OSANA TYÖHYVINVOINTIA 
4.1 Työkyky käsitteenä 
Työkykyä voidaan määritellä monesta eri näkökulmasta. Työkyvyllä tarkoitetaan 
työnkuvan ja työntekijän toimintaedellytysten keskinäistä vastaavuutta. Siihen vai-
kuttavat niin psyykkiset, fyysiset ja sosiaaliset voimavarat kuin perinnölliset tekijät, 
koulutus sekä työkokemus. Laajasta näkökulmasta tarkasteltuna työkykyyn liittyvät 
yksilön terveyden lisäksi työ, työyhteisö ja työympäristö sekä yksilön elintavat ja 
elämäntilanteet. Vaikka iän mukana tuomat fysiologiset muutokset heikentävät 
suorituskykyä, työkyvyn uskotaan säilyvän hyvänä tai vähintään kohtuullisena työ-
uran loppuun saakka. (Juutilainen 2004, 25; Aalto 2006, 13.) 
Työntekijä arvioi työkykyään omaan koettuun terveydentilaansa ja oireisiinsa ja 
osittain työtovereiden työssä selviytymiseen sekä omaan aikaisempaan toiminta-
kykyynsä ja terveydentilaansa. Työkykyisyys on kokonaisuus, joka muodostuu 
työntekijän toimintakyvyn, työyhteisöllisten tekijöiden ja työn vaatimusten tasapai-
notilasta, jolle on tyypillistä jatkuva muutos. (Matikainen ym. 2004, 23.) 
Ammatillisesta osaamisesta on tullut organisaatioissa merkittävä tekijä työkyvyn 
ylläpitämisessä. Yhtenä työkyvyn osa-alueena on ammatillinen osaaminen. Työ-
elämän muutosten myötä uusia osaamisalueita ja työkykyvaatimuksia syntyy jat-
kuvasti kaikilla toimialoilla. Tämä on johtanut koulutuksen merkityksen korostumi-
seen ja sen myötä myös organisaation tarpeisiin vahvistaa työntekijöiden työky-
kyä. (Juutilainen 2004, 26.) 
 
4.2 Työkyvyn talomalli 
Työkykytutkimuksen suomalainen uranuurtaja professori Juhani Ilmarinen kehitti 
työkyvyn mallin, jossa huomioidaan sekä työntekijän että työpaikan arvojen yh-
teensopivuus yhtenä työkykyä määrittävänä tekijänä. Tällä tavalla myös työnteki-
jän motivaatiolla ja asenteilla nähtiin olevan vaikutusta työkyvyn muodostumises-
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sa. Ilmarisen kehittäessä lisää työkykynäkemystään hän päätyi työkyvyn talomal-
liin (Kuvio 1), jossa eri tekijät ovat asettuneet toistensa suhteen selvemmin järjes-
tykseen. (Seuri ym. 2011, 147-150.) 
Työkyvyn talon perustan laativat ammatillinen osaaminen ja terveys toimintakyky-
nä. Terveys ajatellaan toimintakykynä, joka voi vähentyä tai lisääntyä ilman, että 
työntekijän sairaudessa tapahtuu mitään muutoksia. Toiminnallisen terveyden 
määritelmänä voidaan käyttää esimerkiksi seuraavaa: Työntekijä on terve, jos hän 
pystyy käyttämään voimavarojaan parhaalla mahdollisella tavalla siinä työympäris-
tössä, missä hän toimii. (Seuri ym. 2011, 147-150.) 
Ammatillinen osaaminen nähdään työkyvyn talomallissa toisena osa-alueena. Tie-
toyhteiskunnassa ja työn sisällön muutoksissa oleellinen osa työkykyä on osaami-
sen ylläpitäminen. Ilmarinen on jakanut arvot motivaatioon ja asenteisiin. Niitä pi-
detään osaamisen ja toimintakyvyn käyttövoimana. Toimintakyky ja osaaminen ei 
tuota mitään tulosta, jos arvot eivät vastaa työn sisältöä tai tilapäisesti sattuu ole-
maan jotain tärkeämpää tekemistä kuin töihin lähtö. Arvoihin ja motivaatioon vai-
kuttaa muokkaavasti myös työhön liittyvät tekijät. (Seuri ym. 2011, 147-150.) Mikäli 
työ koetaan mielekkäänä ja sopivan haasteellisena, se vahvistaa työntekijän työ-
kykyä. Jos työ ei vastaa omia odotuksiaan ja on vain pakollinen osa elämää, se 
heikentää työkykyä. (Mitä työkyky on? 2013.) 
Työkyvyn talossa arvojen päällä ovat työhön liittyvät tekijät kuten työnsisältö ja 
vaatimukset, työolot, työorganisaatio ja työyhteisö sekä johtaminen ja esimiestyö. 
Talomallissa ovat vielä työkykyä tukevat työsuojelu ja työterveyshuolto sekä laa-
jempana ympäristönä työntekijän perhe ja lähimmäiset. Työkyvyn talomalli auttaa 
havainnoimaan työkyvyn monia ulottuvuuksia. (Seuri ym. 2011, 147-150.) 
Työkyky on ihmisen voimavarojen ja työn välistä yhteensopivuutta ja tasapainoa. 
Työkykytalo toimii, kun kaikki kerrokset ovat tasapainossa. Työkykytalon kaikkia 
kerroksia on kehitettävä jatkuvasti työelämän aikana työntekijän ja työn muuttues-
sa. (Pietilä 2010, 169.) 
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Kuvio 1 Työkyvyn talomalli (Työterveyslaitos 2013.) 
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5 TYÖKYKYÄ EDISTÄVÄ JA YLLÄPITÄVÄ TOIMINTA 
5.1 Tyky-toiminta käsitteenä 
Tyky-toiminta on työkykyä ylläpitävää ja edistävää toimintaa. Sen tavoitteena on 
luoda terveellinen ja turvallinen työpaikka. (Jouttimäki & Purola 2002, 3.)  Par-
haimmillaan työkykyä ylläpitävä toiminta on laaja-alaista yksilön ja työyhteisön työ-
kyvyn ja hyvinvoinnin edistämistä sekä työn ja työolojen muutosten turvallista hal-
lintaa (Rauramo 2004, 30). Työpaikoilla tyky-toimintaa tulisi järjestää yhteistyössä 
työnjohdon, työntekijöiden ja työterveyshuollon kanssa, sillä vain yhteistyöllä voi-
daan löytää työpaikan kehittämiskohteet ja toimia tuloksellisesti. (Jouttimäki & Pu-
rola 2002, 3.) Tyky-toimintaa priorisoidaan ja suunnitellaan työpaikan omista läh-
tökohdista käsin (Rauramo 2004, 30). 
 Tyky-toiminnan historia ulottuu 1970-luvulle Suomessa, jolloin alettiin huomioida 
työntekijöiden terveydentilaa ja työn tuottavuuden yhteyksiä. Ensin tyky-toiminta oli 
hyvin yksilökeskeistä sekä terveydenhoitoon liittyvää, jolla pyrittiin vaikuttamaan 
työntekijään hänen fyysistä kuntoa ja terveyttä parantamalla. (Jouttimäki & Purola 
2002, 3.) Tyky-toimintaa kutsutaan nykyisin enenevässä määrin tyhy–toiminnaksi 
eli työhyvinvoinnin edistämistoiminnaksi (Rauramo, [viitattu 7.11.2013]). Tyky-
toiminta mielletään usein yksilökeskeisenä ja fyysisen kunnon kohottamiseen täh-
täävänä tempausluontoisena toimintana. Tästä syystä on alettu käyttää laajempaa 
tyhy-toiminnan käsitettä, joka korostaa etenkin henkistä hyvinvointia ja työyhtei-
söön kohdistuvia toimenpiteitä. Tyhy-toiminta ei kuitenkaan juurikaan eroa laaja-
alaisen tyky-toiminta määrittelyn kehittämistoiminnasta. (Husman 2009, 163-164.) 
Työpaikan koolla ja tyky-toiminnan määrällä on selvä yhteys. Henkilömäärältään 
pienempien työpaikkojen työkyvyn ylläpitotoiminta kaipaa yhä selvästi erityistä ke-
hittämistä, vaikka tyky-toiminnan järjestäminen onkin jo vuosien saatossa kehitty-
nyt parempaan suuntaan. Tyky-toiminta on yhä usein työpaikan päivittäisestä toi-
minnasta erikseen järjestettyä toimintaa kuin kiinteä osa jokapäiväistä työntekoa. 
(Husman 2006, 273, 278.) 
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5.2 Tyky-toiminnan osa-alueet 
Työkykyä ylläpitävän toiminnan keskeisiä kohteita ovat työyhteisön ja työorgani-
saation kehittäminen, työn ja työympäristön parantaminen sekä työntekijän tervey-
den ja ammatillisen osaamisen edistäminen (Husman 2006, 268). Tyky-toiminnan 
kohdealueet voidaan nykyisin jakaa neljään pääryhmään, joista ensimmäisen 
muodostavat työ ja työympäristö. Toiseen pääryhmään sisältyvät työhön ja työym-
päristöön kohdistuvat toimenpiteet kuten johtaminen, toimintatavat ja vuorovaiku-
tus. Kolmas ryhmä on työntekijän terveys ja voimavarat. Neljäs ryhmä pitää sisäl-
lään ammatillisen osaamisen ylläpitämisen ja edistämisen. (Rauramo 2004, 30.) 
Työntekijän terveys ja voimavarat ovat perinteisen tyky-toiminnan kohteena. Työn-
tekijän terveyttä on pyritty kohentamaan virkistystoiminnalla ja liikunnan harrasta-
misen tukemisella lääketieteellisten tutkimusten ja toimenpiteiden lisäksi. Terveys-
seuranta, työhön liittyvien sairauksien ehkäisy, ammattitautien ehkäisy, terveys-
neuvonta sekä terveyden edistäminen ovat osa työterveyshuollon toimenkuvaa ja 
ne muodostavat työntekijän suojelun perustan. Useampia ammattitauteja pysty-
tään ehkäisemään käyttämällä asianmukaisia suojaimia ja muita varotoimia ylläpi-
tämällä. Terveystarkastukset havainnoivat henkilöstön terveydentilaa. Myös työn-
tekijän henkisen hyvinvoinnin ylläpitäminen on osa tyky-toimintaa. Työuupumuk-
sen ehkäiseminen ja työstressin minimoiminen tukevat työntekijän hyvinvointia 
työn fyysisen kuormittavuuden vähentämisen lisäksi. Osallistuvalla suunnitellulla, 
työnohjauksella ja kehityskeskusteluiden avulla voidaan tukea henkistä hyvinvoin-
tia. (Jouttimäki & Purola 2002, 6-7.) 
Tyky-toiminnan kehittämisen kohteita ovat myös työ ja työolot. Ergonomia, työtur-
vallisyys ja työhygienia luovat työolojen kehittämisen ytimen. Työympäristön fysi-
kaalisten, kemiallisten ja biologisten tekijöiden valvonta sisältyvät työhygieniaan. 
Työympäristöstä ei saisi aiheutua vaaraa työntekijälle. Työntekijän terveyttä ja tur-
vallisuutta saattaa uhata fyysinen kuormittavuus. Käytettävät apuvälineet esimer-
kiksi potilaan nostoissa auttavat vähentämään fyysistä kuormitusta ja parantavat 
ergonomiaa. Työntekijän psyykkistä terveyttä vahvistaa osaltaan myös työolojen 
sopeuttaminen työntekijän terveyttä tukevaksi. Työtilat tulisi järjestää sellaisiksi, 
että sosiaalinen kanssakäyminen muiden työntekijöiden kanssa olisi mahdollista. 
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Haitallinen melu tai turhat näköesteet voivat vaikeuttaa myös vaaratilanteissa rea-
goimista ja siten uhata työntekijän turvallisuutta. (Jouttimäki & Purola 2002, 7.) 
Organisaatiokulttuuri, johtamisjärjestelmä, yhteistoiminta, henkilöstöpolitiikka ja 
osallistumisjärjestelmä vaikuttavat työntekijöiden hyvinvointiin. Edellytykset it-
sesäätelyyn eli työntekijän mahdollisuus vaikuttaa taukojen pitämiseen ja työaikoi-
hin on yksi keskeisiä työntekijöiden hyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä. Organisaati-
on toimivuus on osoittautunut tutkimuksissa jopa perinteisiä hyvinvointitekijöitä 
tärkeämmäksi tekijäksi terveyden ylläpidossa. Vuorovaikutus on tärkeä osa työyh-
teisöä, sillä sitä lisäämällä työpaikan ongelmat otetaan käsittelyyn jo varhaisessa 
vaiheessa, ennen kuin mitään peruuttamatonta vahinkoa on ehtinyt syntyä. Työn-
tekijä tarvitsee myös tunteen siitä, että tekee merkityksellistä, mielekästä ja kehit-
tävää työtä. Tällaisen tunteen luomisessa voivat olla keskeisessä asemassa lä-
hiesimies ja työkaverit. (Jouttimäki & Purola 2002, 7-8.) 
Tyky-toiminnassa ovat mukana myös yhteiskunta, palvelujärjestelmät ja tukiverkot. 
Jos ei ole perustaa tyky-toiminnan toteuttamiseen, ei yksittäisellä työpaikalla ole 
yleensä varoja järjestää kalliita kursseja ja koulutuksia. Perustan tyky-toiminnalle 
luo julkisen sektorin antama rahoitus. (Jouttimäki & Purola 2002, 8.) 
 
5.3 Tyky-toiminnan vastuu ja mittarit 
Tyky-toiminnan vastuutahoksi on nimettävä joko yksittäinen henkilö tai organisaa-
tion osa, esimerkiksi työsuojelutahot, työterveyshuolto, työnjohto tai henkilöstöhal-
linto. Yksittäisistä henkilöistä vastuun voi ottaa työterveyshoitaja, luottamusmies 
tai henkilöstöpäällikkö toiminnan mukaan. (Jouttimäki & Purola 2002, 10.) Organi-
saatiossa voidaan nimetä erillinen yrityksen työkyvyn ylläpitoryhmä eli tyky-ryhmä 
vastaamaan työkykyä ylläpitävästä toiminnasta. Usein työkykyä ylläpitävän toimin-
nan käynnistymisvaiheessa tyky-ryhmän merkitys korostuu. Toiminnan vakiintues-
sa oleellista on kuitenkin siirtää tehtäviä mahdollisimman laajasti osaksi työpaikko-
jen arkea. Esimiehet vastaavat toiminnan edellytysten ja rakenteiden laatimisesta 
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ja ylläpitämisestä, mutta lopulta vastuu tyky-toiminnan toteuttamisesta on jokaisel-
la yksilöllä itsellään. (Rauramo 2004, 31.) 
Työkykyä ylläpitävän toiminnan vaikuttavuutta on kyettävä arvioimaan. Tavoitteita 
tulee olla mahdollista mitata järjestelmällisesti, jotta niitä voidaan arvioida. (Rau-
ramo 2004, 32.)  Tyky-toiminnan kehittämiseen ja arvioimiseen on olemassa usei-
ta erilaisia mittareita. Koska tyky-toiminta on hyvin laaja-alaista, ei ole olemassa 
vain yhtä mittaria, jolla voidaan arvioida koko tyky-toimintaa. Työpaikan yhteisissä 
tilaisuuksissa onkin syytä ensin arvioida, mitkä työpaikan kohteet tarvitsisivat kii-
reellisimmin parannuksia. Kohteiden kehittäminen voidaan aloittaa käyttämällä 
erilaisia metodeja esimerkiksi terveystarkastukset, kuntotestit, työstressikyselyt, 
työkykyindeksi, ergonomian selvitys, ammattitautien ja työtapaturmien tutkiminen 
ja seuranta, kehityskeskustelut ja työilmapiiritutkimukset. (Jouttimäki & Purola 
2002, 10.) 
Erilaiset työhyvinvoinnin mittaukset ovat tärkeitä ennaltaehkäisevän työhyvinvoin-
nin kannalta, jotta työoloista, työpaikan ilmapiiristä ja työntekijöistä saadaan tietoa 
ja organisaation toimintaa voidaan kehittää. Työhyvinvoinnin mittaukset ja seuran-
ta ovat tärkeitä, jotta voidaan ajoissa puuttua epäkohtiin ja parantaa niitä ennen 
kuin ne kehittyvät ongelmiksi. (Suonsivu 2011, 97.) 
 
5.4 Työkykyä ylläpitävän toiminnan kannattavuus 
Tyky-toiminnan tavoitteena on ensisijaisesti turvata työikäisen väestön hyvinvointi. 
Hyvinvoivat työntekijät ovat tuottavampia kuin sairastelevat työntekijät, siksi se on 
erittäin hyödyllistä työnantajan näkökulmasta. Lain mukaan työnantajalla on velvol-
lisuus järjestää tyky-toimintaa. (Jouttimäki & Purola 2002, 12-13).  
Vallitseva yhteiskunnan muutos asettaa työntekijöille paineita. Yhä useampia ja 
monimutkaisempia työtehtäviä on hoidettava yhä pienemmillä henkilöresursseilla. 
Omasta työkyvystä on pidettävä huolta, että työntekijä jaksaa olla aktiivinen muu-
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allakin kuin työpaikalla. Tulossa on laaja sukupolvenvaihdos, kun niin sanotut suu-
ret ikäluokat tulevat eläkeikään. Tyky-toiminnan tarkoituksena on toisaalta kannus-
taa ikääntyviä sukupolvia jäämään pidemmäksi aikaa töihin, toisaalta taas varmis-
taa, että nuoremmat työntekijät jaksaisivat sitten kun, vanhemmat siirtyvät eläk-
keelle ja työelämän ulkopuolelle. (Jouttimäki & Purola 2002, 12.) 
Kilpailukyvyn takaaminen nähdään tyky-toiminnan tärkeänä tuloksena työpaikan 
kannalta. Ammattitaidon kehittäminen on tyky-toiminnan nuorin alue ja se harvoin 
mielletään osaksi tyky-toimintaa. Kuitenkin nyky-yhteiskunnassa on tarpeellista 
ylläpitää ammattitaitoa ja oppia jatkuvasti uutta, koska kehitys menee nopeaa tah-
tia eteenpäin. Yksi kilpailukykyä lisäävä tekijä on työpaikan toiminnan kehittäminen 
työtapoja, johtamista ja työorganisointia parantamalla. (Jouttimäki & Purola 2002, 
12.) 
Koska tyky-toiminta perustuu henkilöstön hyvinvoinnin kerrannaisvaikutukseen, on 
taloudellisia hyötyjä vaikea laskea. Kun sairaslomat vähentyvät ja henkilöstö voi 
hyvin, täten myös työpaikan kulut vähenevät. Kannattavuus kasvaa kulujen vähen-
tyessä. Ammattitaidon kohentaminen tuo yritykseen uudenaikaisuutta, uudistusky-
kyisyyttä ja työtehtävien tekotapaan ajanmukaisuutta. Työntekijän sitouttamista 
voidaan lisätä ammattitaidon kehittämisellä ja kohentamisella. Samalla henkilöstön 
vaihtuvuus ja rekrytoinnista koituvat kulut vähenevät. (Jouttimäki & Purola 2002, 
12-13.) 
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6 KOTIHOITO TYÖYHTEISÖNÄ 
6.1 Kotihoidon toiminta 
Kotihoito on kotipalvelujen, tukipalvelujen ja sairaanhoitopalvelujen palvelukoko-
naisuus, jonka tarkoituksena on auttaa eri-ikäisiä kotona asuvia avun tarvitsijoita, 
joiden toimintakyky on tilapäisesti tai pysyvästi heikentynyt (Ikonen 2013, 15). Ko-
tihoidon tavoitteena on tukea asiakkaan toimintakykyä ja elämänhallintaa niin, että 
ihminen voi asua kotona mahdollisimman pitkään erilaisten tukien turvin (Tammi-
nen 2008, 3). Suurin osa kotihoidon asiakkaista on iäkkäitä henkilöitä, joilla on eri-
laisia terveysongelmia tai pitkäaikaissairauksia. Muita kotihoidon asiakasryhmiä 
ovat vammaisasiakkaat sekä päihde- ja mielenterveyskuntoutujat. (Ikonen 2013, 
15-19.) 
Kotihoidossa työskentelee kodinhoitajia, lähi- ja perushoitajia, sairaanhoitajia, ter-
veydenhoitajia, vanhustyön erikoisammattitutkinnon tai geronomin tutkinnon suorit-
taneita ammattilaisia sekä sosionomeja, sosiaaliohjaajia ja fysioterapeutteja. Yh-
teistyötä tehdään lisäksi myös muiden palveluita tuottavien sektorien tai hallinnol-
listen yksiköiden kanssa, kuten esimerkiksi seurakuntien, sosiaalitoimen tai eri-
koissairaanhoidon kanssa. (Ikonen 2013, 34.) 
Kotihoidossa työtä tehdään moniammatillisissa tiimeissä. Kotipalvelun ja kotisai-
raanhoidon yhdistyminen kotihoidoksi vaatii entistä enemmän paneutumista tiimin 
tehtäviin ja toimintatapoihin. Tiimien työtä tukee selkeys ja johdonmukaisuus sekä 
tarkasti määritellyt vastuut. Tiimityössä työntekijältä vaaditaan luovaa ja innovatii-
vista otetta, stressinsietokykyä ja omien voimavarojen tunnistamista. (Ikonen 
2013, 28-32.) Vaikka työtä tehdään tiimeissä, se ei poista yksittäisen työntekijän 
vastuuta vaan sen sijaan korostaa sitä ja hyödyntää jäsenten asiantuntijuutta 
(Rauramo 2004, 128). 
Kotihoidossa johtamisella voidaan vaikuttaa työhyvinvointiin, työntekijöiden mää-
rään ja osaamiseen, työturvallisuuteen sekä henkilöstön vaihtuvuuteen. Mikäli 
henkilöstö saa esimiehiltä osakseen osallistuvaa ja vuorovaikutteista johtamista ja 
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tukea, se jaksaa muutoksissa ja haastavissa hoito- ja palvelutilanteissa. Laadukas 
työn organisointi antaa työntekijöille mahdollisuuden työhyvinvoinnin ylläpitämi-
seen, sillä työn vaativuus, sopiva työn mitoitus ja toimivat työmenetelmät eivät yli-
kuormita työntekijöitä. (Ikonen 2013, 36-37.) 
 
6.2 Hoitajien työnkuva kotihoidossa 
Kotihoidossa työskentely vaatii hoitajalta monenlaista osaamista, sillä työ on laaja-
alaista ja kokonaisvaltaista hoito- ja huolenpitotyötä. Hoitajan ydinosaamista ovat 
itsensä ja kotihoitotyön kehittämisen taidot, viestintä- ja vuorovaikutustaidot sekä 
ammattieettiset taidot. (Ikonen 2013, 173-174.) Kotihoitotyön monipuolisuuden 
vuoksi tarvitaan osaavaa ja hyvin koulutettua henkilöstöä. Kotihoidon työssä tarvi-
taan osaamista kodinhoidossa, sairaanhoidossa sekä kuntoutuksessa ja tervey-
den edistämisessä. (Perälä, Grönroos & Sarvi 2006, 9.) 
 Kotihoidossa hoitajan työtehtäviin kuuluu muun muassa asiakkaan henkilökohtai-
sesta hygieniasta ja ravitsemuksesta huolehtiminen, kodin yleissiisteyteen ja vaa-
tehuoltoon liittyvät tehtävät, asioimisapu esimerkiksi kaupassa tai apteekissa sekä 
asiakkaan henkinen tukeminen ja keskustelu. Lisäksi kotihoidossa toteutetaan 
lääkärin määräämiä tutkimuksia, sairauden hoitoa ja seurantaa. Työhön kuuluu 
erilaisia kliinistä osaamista vaativia tehtäviä, kuten näytteiden ottoa, mittausten 
tekemistä, haavanhoitoa sekä lääkehoitoa. (Ikonen 2013, 173-180.) Kotihoito pe-
rustuu asiakkaan hoito- ja palvelusuunnitelmaan, joka on laadittu yhdessä asiak-
kaan, hänen omaistensa ja muiden hoitoon osallistuvien kanssa. Hoito- ja palvelu-
suunnitelma tulee päivittää kerran vuodessa. (Kotihoito [Viitattu 24.10.2013].) 
Kotihoidon tehtävissä toimiminen edellyttää jatkuvaa opiskelua ja itsensä kehittä-
mistä. Kotihoidon henkilöstä voi vaikuttaa omaan työhyvinvointiinsa osallistumalla 
aktiivisesti työn ja työympäristön kehittämiseen. Työhyvinvointi sekä ammatillinen 
kehittyminen ovat sidoksissa toisiinsa. Vastuu työhyvinvoinnin edistämisestä ja-
kautuu yhteiskunnan, työnantajan sekä työntekijän kesken. Työhyvinvointi raken-
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tuu ihmisen kaikista osa-alueista ja se vaikuttaa niin työhön kuin vapaa-aikaankin. 
(Ikonen 2013, 173-180.) 
Terveydenhuollon hoito- ja huolenpitotyö on psyykkisesti ja fyysisesti kuormittavaa 
(Ikonen 2013, 187).  Fyysistä kuormitusta lisää muun muassa huonot työolosuh-
teet asiakkaiden kotona. Usein asiakkaiden luona ei ole mahdollisuuksia työsken-
nellä ergonomisesti oikealla tavalla. On todettu, että hankalat työasennot ovat yh-
teydessä tuki– ja liikuntaelinvaivoihin. (Pohjonen 2001, 26.) Kotihoidon työssä rasi-
tusta voi lisätä kiire, joka syntyy, kun asiakaskäyntejä on työvuoron aikana paljon, 
matkoihin kuluu aikaa. Näin ollen aikatauluista voi olla välillä vaikea pitää kiinni. 
Työ on ajoittain raskasta ja kuluttavaa. Työssä jaksamiseen vaikuttaa työn luonne, 
työilmapiiri, työntekijän psyykkinen ja fyysinen terveydentila sekä elämäntilanne. 
(Ikonen 2013, 187-188.)  
Kotihoidossa monisairaiden ja ikääntyneiden määrä on kasvussa, jonka vuoksi 
työtehtävät painottuvat enenevässä määrin sairaanhoidollisiin tehtäviin ja työ vaatii 
laajaa osaamista. Osaamisvaatimusten laajeneminen aiheuttaa työntekijöille 
stressiä. Kodinhoitajilta ja lähihoitajilta edellytetään myös sairaanhoidollisia toi-
menpiteitä, joka aiheuttaa paineita työssä, sillä osalta hoitajista puuttuu sairaan-
hoidollisiin toimenpiteisiin vaadittava koulutus. (Haapakorpi & Haapola 2008, 79.) 
 
6.3 Kotihoidon työolot henkilöstön kokemana 
Kotihoidon työn raskaus näkyy usein sairauspoissaoloina. Kiire työssä ja huoli hoi-
tamatta jäävistä asiakkaista näkyy myös väsymisenä ja lisääntyneenä sairastuvuu-
tena. (Perälä ym. 2006, 34.) Perälän, Grönroosin ja Sarven (2006, 34) mukaan 
kotihoidon henkilöstö kokee työssä kehittymisen mahdollisuutensa melko hyviksi. 
Kotiavustajat ja kodinhoitajat kokevat työssä kehittymisen mahdollisuuden hei-
kommaksi kuin terveydenhuolto alan ammattilaiset.  
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Kotihoidon henkilöstölle työtyytyväisyyttä ja mielihyvää työssä tuottaa asiakkaiden 
tyytyväisyys ja heiltä saatu palaute sekä luottamus ja hyvät vuorovaikutussuhteet. 
Työtyytyväisyyttä heikentävinä tekijöinä nähdään kotihoidon resurssien riittämät-
tömyys, huono johtaminen ja vuorovaikutus työyhteisössä sekä omien voimavaro-
jen kokeminen riittämättömäksi. (Perälä ym. 2006, 36.) 
Työterveyslaitoksen tutkimuksen (Laine ym. 2010, 37) mukaan yleisesti hoitoalalla 
asiakasmäärästä johtuva kuormitus on vähentynyt samoin kuten kiireen kokemus-
kin. Edelleen sitä koetaan kuitenkin eniten terveyskeskusten vuodeosastojen ja 
vanhainkotien lisäksi myös kotihoidossa. Suuresta asiakasmääristä johtuva kuor-
mitus rasittaa kotihoidossa työntekijöitä enemmän kuin aiemmin.  Oletettavaa on, 
että muilla sektoreilla kiireen hallintakeinoja on saatu kehitettyä, sillä asiakasmää-
rät eivät kuitenkaan ole vähentyneet. 
Kotihoidossa työskentelevät arvioivat terveydentilaansa hieman huonommaksi 
kuin muiden sektorien vastaajat. Stressi, henkinen hyvinvointi ja työkykyarviot ei-
vät kuitenkaan poikkea alan yleisestä tasosta. Tutkimuksen mukaan kotihoidossa 
kehityskeskusteluja käydään harvemmin kuin muilla sektoreilla. Työssä onnistumi-
sesta saadaan kuitenkin palautetta esimieheltä hieman enemmän kuin muilla sek-
toreilla. Kotihoidossa työyhteisön toimivuus koettiin vammaishuollon ohella kaik-
kein kielteisimpänä. Tavanomaista enemmän organisaation toimintaan tai raken-
teeseen liittyviä muutoksia on koettu kotihoidossa. (Laine ym. 2010, 127)  
Nämä tekijät ja niiden vaikutukset tulisi ottaa huomioon, kun pohditaan kotihoito-
työn laadun parantamisen keinoja (Perälä ym. 2006, 36). Lisäksi edellä mainitut 
tekijät ovat merkittävässä osassa yksilön työhyvinvoinnille ja työssä jaksamiselle. 
Tärkeää on puuttua ajoissa epäkohtiin ja kehittää niitä ennen kuin ne kehittyvät 
ongelmiksi. (Suonsivu 2011, 97.) 
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7 TOIMINNALLINEN OPINNÄYTETYÖ 
Toiminnallisella tutkimuksella tuotetaan tietoa käytännön kehittämiseksi. Toiminta-
tutkimuksen tavoitteena on tuottaa käytännön hyötyä ja käyttökelpoista tietoa. 
(Heikkinen, Rovio & Syrjälä 2008, 16-21.) Toiminnallinen opinnäytetyö on työelä-
mässä tapahtuvaa käytännön toiminnan ohjeistamista, opastamista ja toiminnan 
järjestämistä. Se voi olla esimerkiksi ammatilliseen käytäntöön suunnattu ohje ku-
ten perehdyttämisopas, mutta myös jonkin tapahtuman toteuttaminen kuten mes-
suosaston tai virkistäytymispäivän järjestäminen. Toiminnallisessa opinnäytetyös-
sä ei esitellä tutkimusongelmaa eikä tutkimuskysymyksiä. (Vilkka & Airaksinen 
2003, 9, 30.) 
Opinnäytetyön tulee olla työelämälähtöinen, käytännöllinen, tutkimuksellisesti to-
teutettu sekä riittävällä tasolla alan tietojen ja taitojen hallintaa osoittava. Ammatti-
korkeakoulun opinnäytetyöksi ei vielä riitä toiminnallisena opinnäytetyönä toteutet-
tu tapahtuma, tuote tai opas. Toiminnallisen opinnäytetyön tavoitteena on kyetä 
yhdistämään ammatillinen teoreettinen tieto käytäntöön sekä pohtia teorioiden ja 
eri käsitteiden avulla kriittisesti käytännön ratkaisuja ja kehittää niiden avulla oman 
alan työelämää. Toiminnallisessa opinnäytetyössä tulisi valintoihin ja valintojen 
perusteluun käyttää alan teoriaa. (Vilkka & Airaksinen 2003, 10, 41-42.) 
Toiminnallisen opinnäytetyön laajuus edellyttää usein, että opinnäytetyö toteute-
taan parityönä (Vilkka & Airaksinen 2004, 15). Toiminnallisessa opinnäytetyössä 
on merkittävää, että opinnäytetyölle löytää toimeksiantajan. Toimeksiannettu opin-
näytetyö lisää vastuuntuntoa ja opettaa projektin hallintaan, johon kuuluu tarkan 
aikataulun tekeminen, tietyt toimintaehdot ja tavoitteet sekä aikataulutettu toiminta 
ja tiimityö. Työelämästä lähtöisin olevan opinnäytetyöaiheen myötä pääsee pei-
laamaan tietoja ja taitoja sen hetkiseen työelämään ja työelämän tarpeisiin. Tämä 
tukee myös ammatillista kasvua. (Vilkka & Airaksinen 2003, 16-17.) 
Toiminnallisessa opinnäytetyössä tiedon keräämisen keinot ovat samat kuin tutki-
muksellisissa opinnäytetöissä, mutta tutkimuskäytäntöjä käytetään hieman väl-
jemmässä merkityksessä. Toiminnallisessa opinnäytetyössä ei myöskään ole aina 
välttämätöntä analysoida aineistoa yhtä täsmällisesti ja tarkasti kuin tutkimukselli-
sissa opinnäytetöissä. (Vilkka & Airaksinen 2003, 57-58.)Toimintatutkimus ei ole 
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varsinaista tutkimusmenetelmä vaan lähestymistapa, jossa tutkimus yhdistetään 
toiminnan kehittämiseen (Heikkinen ym. 2008, 37). 
Usein oletetaan, että opinnäytetyöprosessissa pääsee jollakin tapaa helpommalla 
tekemällä toiminnallisen opinnäytetyön. Kokemusten perusteella on havaittu, että 
toiminnallisen opinnäytetyön tekeminen ei ole yhtään sen helpompaa kuin tutki-
muksellisen opinnäytetyön tekeminen. Toiminnallinen opinnäytetyö tehdään tutki-
valla asenteella, vaikka opinnäytetyössä ei tuoteta selvitystä. Toiminnallisessa 
opinnäytetyössä tutkiva asenne tarkoittaa valintojen tarkastelua ja valinnan perus-
telua aihetta koskevaan teoriatietoon nojaten. (Vilkka & Airaksinen 2003, 154.) 
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8 TYHY-ILTAPÄIVÄN SUUNNITELMA 
Kesällä 2012 eräs Mäntän kotihoidon työntekijöistä kysyi olisiko meillä kiinnostusta 
järjestää tyhypäivä heille opinnäytetyönämme. Kiinnostuimme saamastamme eh-
dotuksesta ja niin tyhypäivän suunnittelu lähti käyntiin. Teoriaa aloimme kerätä jo 
hyvissä ajoin. Alkusyksystä 2013 otimme ensimmäisenä yhteyttä Mänttä-Vilppulan 
palvelupäällikköön, jonka mukaan paras aika tyhypäivän järjestämiselle olisi mar-
raskuussa. Olimme suunnitelleet järjestävämme tyhy-iltapäivän Mäntän alueen 
kotihoidon työntekijöille. Palvelupäällikön ehdotuksesta päätimme ottaa mukaan 
myös Vilppulan hoitajat tasa-arvoisuuden vuoksi. Mänttä ja Vilppula ovat yhdisty-
neet samaksi kunnaksi vuonna 2009. Näin ollen myös Mäntän ja Vilppulan kotihoi-
to on yhdistynyt.  
Seuraavaksi aloimme suunnitella päivää, sen toimintaa ja kustannuksia tarkem-
min. Kun kustannusarvio päivästä oli valmis, lähetimme sen palvelujohtajalle, joka 
hyväksyi budjetin. Olimme alustavasti suunnitelleet pitävämme tyhypäivän ulkona, 
sillä halusimme tyhypäivän sisältävän myös virkistävää ulkona liikkumista. Tyhy-
iltapäivän siirtyessä loppuvuoteen, aloimme etsiä myös sisätiloja mahdollisten 
huonojen sääolosuhteiden vuoksi. Päätimme, että tyhypäivä järjestetään kuun en-
simmäisenä perjantaina 1.11.2013 klo 13 alkaen. Tyhy-iltapäivä järjestetään hoita-
jien työaikana. Tyhypäivän ajattelimme kestävän arviolta noin kolme tuntia.  
Ulkoilun ja järjestämiemme tehtävien sekä oman luennon lisäksi halusimme tuoda 
päivään lisää sisältöä kutsumalla paikallisen kosmetologiyrittäjän luennoimaan 
omasta osaamisestaan. Uskoimme aiheen sopivan päivän teemaan, koska koti-
hoidon työntekijät ovat naisia ja uskoimme heidän olevan kiinnostuneita kauneu-
desta ja omasta hyvinvoinnista.  
Lähetimme tyhy-iltapäivän kutsun ja ilmoittautumiskaavakkeet (Liite 1) kotihoidon 
aluevastaaville, joita pyysimme toimittamaan kaavakkeet hoitajien nähtäville ja 
informoimaan hoitajia tyhy-iltapäivästä. Meillä ei ollut mahdollisuutta itse toimittaa 
kaavakkeita paikkakunnille pitkän välimatkan vuoksi. Ilmoittautumisaikaa annoim-
me noin kaksi viikkoa, koska pidemmällä aikavälillä ilmoittautuminen olisi saattanut 
unohtua ja lyhyemmällä aikavälillä ei olisi ollut riittävästi miettimisaikaa ja työnteki-
jöillä olisi saattanut olla jo muuta suunniteltua toimintaa kyseiselle päivälle.  
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Noin viikko ennen tyhy-iltapäivää aloimme kerätä paikallisia sponsoreita hoitajien 
palkitsemiseen päivästä. Halusimme yllättää hoitajat palkitsemalla heidät osallis-
tumisesta ja tehtävien suorittamisesta. Kävimme itse paikanpäällä yrityksissä ky-
symässä heidän halukkuuttaan osallistua päivän sponsorointiin. Yritykset olivat 
hyvin myönteisiä osallistumaan päivän sponsorointiin. Jaoimme saamamme pal-
kinnot mahdollisimman tasaisesti hoitajien kesken lahjakasseihin.  
Samana päivänä kävimme myös Lumometsän tuvalla tutustumassa paikkaan ja 
sen pihapiiriin. Kävimme kiertämässä luontopolun ja suunnittelemassa luontopol-
kurastien paikat. Hakiessamme tyhy-iltapäivän osallistumiskaavakkeita kotihoidon 
toimipaikoista, meille selvisi, että toiselle alueelle kutsu tyhy-iltapäivään ei ollut 
mennyt tarpeeksi ajoissa perille eikä infoa tyhy-iltapäivästä ollut annettu riittävän 
selkeästi. Tässä kohtaa annoimme itse infon tyhy-iltapäivästä ja pidensimme il-
moittautumisaikaa vielä muutamalla päivällä.  
8.1 Tyhy-iltapäivän tapahtumapaikka 
Halusimme järjestää tyhypäivän kyseisellä paikkakunnalla, sillä emme halunneet 
turhia kuluja ja käyttää aikaa paikalle siirtymiseen. Näin ollen kaiken ajan voi käyt-
tää varsinaiseen toimintaan. Valitsimme tyhypäivän järjestämispaikaksi Vilppulas-
sa, hyvin lähellä Mäntän rajaa sijaitsevan Lumometsän Tuvan. Se on luonnonlä-
heinen, koskien ja metsien ympäröimä tupa. Lumometsän tupa soveltuu hyvin täl-
laisen tilaisuuden järjestämiseen. Se on kooltaan sopivan kokoinen pienelle ryh-
mälle. Sisällä tuvassa kokoustilaa on 20 hengelle. Lumometsän tuvan pihapiirissä 
ulkoilumahdollisuudet ovat loistavat. Tuvan pihasta lähtee noin kilometrin mittainen 
luontopolku ja pihapiirissä on nuotiomahdollisuus. Lisäksi Lumometsän tuvalla on 
pihasauna, jota on mahdollista käyttää. Tilakustannus on hyvin pieni ja emäntä on 
luvannut järjestää kahvituksen, johon kuuluu myös makea leivonnainen.  
8.2 Tyhy-iltapäivän toiminta 
Hyvä tyhypäivä pitää sisällään kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin. Fyysinen hyvä olo 
saavutetaan ulkoilun ja liikunnan avulla. Liikunnan lisäksi päivään tarvitaan ren-
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touttavaa ja rauhoittavaa toimintaa henkisen hyvinvoinnin edistämiseksi. Yhtenä 
tyhypäivän tavoitteena on luoda yhteishenkeä erilaisten tiimityötä vaativien pelien 
ja leikkien avulla. Lumometsän tuvan pihapiiristä lähtee noin kilometrin pituinen 
luontopolku. Luontopolun kiertäminen sopii kaikille osallistujille, sillä maasto on 
helppokulkuista ja jokaisella on mahdollisuus määritellä itse oma vauhti. Luontopo-
lun varrelle olemme suunnitelleet erilaisia tehtäviä, jotka suoritetaan ryhmässä. 
Luonnossa liikkuminen edistää niin fyysistä kuin psyykkistäkin terveyttä.  
Tyhy-iltapäivä alkaa Lumometsän tuvalla klo 13. Työntekijöiden tulee saapua pai-
kalle omilla kyydityksillä. Päivän ohjelma alkaa tutustumisleikillä, jonka tavoitteena 
on saada työntekijät tutustumaan toisiinsa hieman paremmin sekä luoda rento il-
mapiirii. Työntekijät työskentelevät sekä Mäntässä että Vilppulassa, joten kaikki 
eivät välttämättä tunne toisiaan entuudestaan. Tutustumisleikin jälkeen siirrymme 
sisälle tupaan kahvitusta varten. Kahvitus on tilattu Lumometsän tuvan emännältä, 
jonka kanssa olimme sopineet tarjottavista ja osallistujamääristä. Päivän aloittaa 
paikallinen kosmetologiyrittäjä, joka tulee luennoimaan ihon ja jalkojen hoidosta.  
Tämän jälkeen aiomme kertoa powerpoint esityksellä työhyvinvoinnista (Liite 2) ja 
toivomme saavamme aiheesta myös keskustelua ja pohdintaa. Ennen luentoja 
työntekijät voivat miettiä pienissä ryhmissä keinoja työssä jaksamiseen. Luentojen 
tarkoituksena on saada työntekijät pohtimaan omaa hyvinvointiaan ja tuoda uusia 
näkökulmia. Lisäksi haluamme tuoda esille keinoja, joilla työntekijät voivat paran-
taa omaa jaksamistaan ja hyvinvointia.  
Päivän lopuksi siirrymme takaisin ulos, jossa hoitajat pienissä ryhmissä suorittavat 
hauskan ja liikunnallisen koriviestin. Koriviestin jälkeen hoitajat kokoontuvat sa-
moihin ryhmiin, joihin heidät oli päivän alussa jaettu. Ryhmän jäsenet lähtevät yh-
dessä kiertämään luontopolkua Luontopolun varrella on erilaisia rasteja, joita ryh-
män jäsenten tulee yhdessä suorittaa. Rasteilla on erilaisia kysymyksia ja tehtäviä. 
Rastien kiertämisen jälkeen kokoonnutaan nuotiopaikalle, jossa paistetaan yhdes-
sä makkaraa ja käydään läpi rastien vastaukset. Päivän lopuksi kerätään osallistu-
jilta nimetön palaute, jotta voimme arvioida omaa työtämme ja päivän onnistumista 
sekä palkitaan hoitajat sponsoreiden antamilla palkinnoilla.  
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Mikäli tyhy-iltapäivän aikana sataa runsaasti vettä, vietämme koko iltapäivän sisäl-
lä luentojen ja ryhmätehtävien parissa. Olemme keränneet päivää varten paljon 
erilaisia ryhmäytymisleikkejä ja ryhmätehtäviä, joita voimme tarvittaessa käyttää 
hyödyksi. Kutsussa, jonka etukäteen olimme toimittaneet työpaikoille, kehoitettiin 
varustautumaan sään mukaisesti, joten tulemme viettämään aikaa ulkona, vaikka 
hieman sataisi.  
 
Tyhy-iltapäivän aikataulu: 
13:00 Päivä alkaa tutustumisleikeillä työntekijöiden saavuttua paikalle 
13.15 Kahvitus 
13.30 Kosmetologin luento 
14.30 Luennot työhyvinvoinnista ja keskustelua 
15:00 Koriviesti 
15.15 Luontopolun kiertäminen/rastirata sekä makkaranpaistoa 
15:50 Palaute tyhy-iltapäivästä ja palkintojen jakaminen 
16:00 Päivä päättyy 
Mielestämme Mänttä-Vilppulan kotihoito hyötyy tyhy-iltapäivästä, sillä se on vuosi-
en saatossa kokenut suuria muutoksia, niin johtoportaissa kuin työntekijöissäkin. 
Toivomme, että järjestämämme tyhypäivä antaa työnantajalle ja työntekijöille tar-
moa järjestää useamminkin vastaavanlaisia virkistyspäiviä.  
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9 TYHYPÄIVÄN TOTEUTUS  
Tyhy-iltapäivään sisältyi paljon käytännönjärjestelyjä, jotka päätimme aloittaa hy-
vissä ajoin. Saavuimme Lumometsän tuvalle perjantaina 1.11.2013 noin tuntia 
ennen päivän alkamista. Järjestelimme tuomamme tavarat paikoilleen ja laitoimme 
tietotekniikan valmiiksi sekä sovimme vielä päivän kulusta emännän kanssa. 
Emäntä oli jo valmiiksi järjestänyt kahvituksen valmiiksi sekä järjestellyt tilan päi-
vään sopivaksi koristelemalla tuvan.  
Tyhy-iltapäivään ilmoittautuneita oli yhteensä 11 hoitajaa, joista paikalle saapui 
lopulta 10. Ensimmäiset osallistujat saapuivat paikalle hieman ennen tyhy-
iltapäivän alkamisaikaa. Viimeiset osallistujat saapuivat paikalle klo 13.05. Kun 
kaikki olivat paikalla, kokoonnuimme Lumometsän tuvan pihalla ja toivotimme 
osallistujat tervetulleiksi sekä esittelimme itsemme sekä kerroimme työmme taus-
toista ja siitä, mitä päivän aikana tulee tapahtumaan. Aluksi jaoimme osallistujat 3-
4 hengen ryhmiin tutustumisleikkiä varten. Tutustumisleikissä oli tarkoituksena 
löytää kaksi asiaa, jotka yhdistävät kaikkia ryhmän jäseniä. Leikki oli sopivan 
haastava ja hauska sekä rentoutti tunnelmaa sopivasti. Löydettyään ryhmää yhdis-
tävät tekijät, ryhmät esittelivät itsensä ja kertoivat ne asiat, jotka heitä yhdistävät. 
Leikin myötä osallistujat oppivat myös tuntemaan toisiaan hieman paremmin.  
Tutustumisleikin jälkeen siirryimme sisälle tupaan, jossa oli heti aluksi kahvitus. 
Kahvin kanssa oli tarjolla kuivakakkua ja suklaakonvehteja. Lisäksi tarjolla oli 
myös teetä ja vettä. Kahvitus oli sopivaan aikaan, sillä hoitajat eivät olleet juoneet 
päiväkahvia ennen tyhy-iltapäivään saapumistaan. Hoitajat saivat keskustella tois-
tensa kanssa ja juoda kahvia rauhassa odotellen kosmetologin esityksen alkamis-
ta. Keräsimme hoitajilta kirjallisen suostumuksen valokuvaamista varten tyhy-
iltapäivän aikana. Valokuvauslupaa (Liite 4) tarvitsimme, koska halusimme kuvata 
tyhy-iltapäivän aikana ja esitellä kuvat opinnäytetyössämme. Kosmetologi saapui 
paikalle klo 13.30 ja aloitti luennon ihon sekä jalkojen hoidosta. Luento oli onnistu-
nut ja mielenkiintoinen. Työntekijöillä oli paljon kysyttävää kosmetologilta. Luento 
kesti noin puolitoista tuntia.  
Kosmetologin luennon jälkeen jatkoimme vielä sisällä meidän oman luentomme 
parissa, jonka kesto oli noin 30 minuuttia. Luennossa käsittelimme työhyvinvointia 
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ja stressiä. Hoitajat osallistuivat aktiivisesti luentoon ja kertoivat omia ajatuksiaan 
ja mielipiteitään. Luennosta hoitajat saivat uusia näkökulmia stressin ehkäisyyn ja 
sen lievittämiseen. Luento auttoi havaitsemaan kehityskohteita työyhteisössä ja 
työpaikalla.  
Päivän lopuksi noin kello 15.10 siirryimme takaisin ulos, jossa oli tarkoituksena 
tehdä ryhmissä hauska koriviesti, mutta ajanpuutteen vuoksi jouduimme jättämään 
sen pois. Seuraavaksi hoitajat jakaantuivat tyhy-iltapäivän alussa jaettuihin ryh-
miin, joissa heidän tuli kiertää luontopolkurastit. Rastit käsittivät tietokilpailukysy-
myksiä, kuva-arvoituksia ja laulunsanojen täydennyksiä. Ryhmät lähtivät kiertä-
mään rasteja noin minuutin välein, jotta rasteille ei tulisi ruuhkaa. Rastien tehtävillä 
ryhmät pääsivät kehittämään ryhmätyötaitojaan ja yhteishenkeä ratkaisemalla yh-
dessä arvoituksia ja tietokilpailukysymyksiä. Luontopolku oli noin kilometrin pitui-
nen ja se kiertämiseen meni aikaa noin puoli tuntia.  
Sillä välin, kun ryhmät kiersivät luontopolkurasteja, sytytimme nuotion valmiiksi. 
Kierrettyään luontopolkurastit, ryhmät palasivat takaisin Lumometsän tuvan pihal-
le, jossa oli luvassa odotettu makkaranpaisto. Kävimme rastien vastaukset yhdes-
sä läpi ja ryhmät saivat itse laskea saamansa pisteet. Emme olleet suunnitelleet 
makkaranpaiston yhteyteen enää varsinaista ohjelmaa. Halusimme, että osallistu-
jat saavat päivän päätteeksi rentoutua ja rauhoittua sekä viettää rauhallista yhdes-
säoloa. Kun makkarat oli paistettu, jaoimme hoitajille sponsoreilta saamamme pal-
kinnot ja keräsimme nimettömät palautteet. Päivä päättyi klo 16.10, jolloin osallis-
tujat lähtivät kotiin tai jatkamaan työpäivää töihin. Lopuksi siivosimme paikat ja 
keskustelimme emännän kanssa päivän onnistumisesta.  
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10 TYHYPÄIVÄN ARVIOINTI 
Arvioimme tyhy-iltapäivän onnistumista sekä omien havaintojemme että saadun 
palautteen perusteella. 
Oletimme, että tyhy-iltapäivään osallistuisi enemmän hoitajia, koska päivään kut-
suttiin sekä Mäntän että Vilppulan hoitajat. Olimme varautuneet enintään 20 hoita-
jan osallistumiseen, mutta lopulta päivään osallistui 10 hoitajaa. Aluksi määrä tun-
tui vähäiseltä, mutta päivän mittaan huomasimme ryhmän koon olevan juuri sopi-
va. Pieni ryhmäkoko tarjosi kaikille mahdollisuuden osallistua keskusteluun ja tuo-
da esille omia mielipiteitä. Ryhmätehtävät sujuivat onnistuneesti ja ryhmässä oli 
heti päivän alkaessa havaittavissa yhteishenkeä ja yhteenkuuluvuuden tunnetta. 
Ryhmäytyminen sujui hyvin. Ryhmää oli myös meidän helppo ohjata ja ryhmäläi-
set olivat aktiivisesti mukana päivän toiminnassa.  
Olimme laatineet tyhy-iltapäivään aikataulusuunnitelman, jota kuitenkin jouduimme 
muuttamaan joitakin päiviä ennen varsinaista tyhy-iltapäivän ajankohtaa. Alkupe-
räisen suunnitelman mukaan olimme ajatelleet kosmetologin päättävän luennol-
laan päivän. Kosmetologi kuitenkin ilmoitti, ettei meille varattu aika sovikaan hänen 
aikatauluihinsa, joten aikaistimme tunnilla hänen luentoaan. Näin ollen päätimme, 
että päivä aloitetaan luennoilla ja lopetetaan virkistävään ulkoiluun.  
Aikataulun muutos toi meille lisää haasteita ja suunnittelua, mutta se osoittautui 
lopulta kuitenkin toimivammaksi suunnitelmaksi. Kahvituksen oli tarkoitus olla vas-
ta päivän loppupuolella, mutta päätimme tarjoilla kahvit heti päivän aluksi. Osallis-
tujat olivat hyvin mielissään, kun saivatkin kahvia jo heti tullessaan paikalle. Kos-
metologin luennoille olimme varanneet aikaa enintään tunnin verran, mutta esitys 
ja osallistujien kysymykset venyttivät luennoin puoleentoista tuntiin, jolloin meidän 
oli tiivistettävä aikataulua ja jätettävä osa suunnittelemistamme ryhmätehtävistä 
pois. Aktiviteetteja oli aikaan nähden kuitenkin riittävästi. Muutoksista huolimatta 
aikataulu oli toimiva ja pois jääneet ryhmätehtävät eivät haitanneet tyhy-iltapäivän 
kulkua.  
Oma luentomme oli onnistunut ja se herätti osallistujien kesken paljon keskuste-
lua. Luennossa käsittelimme etenkin stressiä, sen oireita ja ehkäisykeinoja. Osal-
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listujat tunnistavat hyvin alkavan stressin oireita itsestään ja saivat ehdotuksia ja 
neuvoja stressin hallintaan. Olimme varanneet luennolle ja etenkin ryhmissä kes-
kustelulle enemmän aikaa, mutta aikataulun vuoksi jouduimme hieman tiivistä-
mään esitystämme.   
Olimme jännittäneet sateen mahdollisuutta, jolloin ulkoiluaktiviteetit olisivat saatta-
neet epäonnistua ja olisimme joutuneet viettämään aikaa vain sisällä. Tyhy-
iltapäivän kannalta sää osoittautui kuitenkin hyväksi. Osallistujat olivat kehoituk-
sestamme hyvin varustautuneita ulkoiluun, joten senkin puolesta ulkoilu sujui mu-
kavasti. 
Ulkoilu ja makkaranpaisto olivat odotettuja ohjelmanumeroita heti päivän alusta 
saakka. Ryhmän yhteenkuuluvuus tuli esille hyvin erityisesti makkaranpaiston yh-
teydessä, jossa osallistujat rentoutuneessa ilmapiirissä saivat vielä lopuksi nauttia 
yhdessäolosta ja virkistävästä ulkoilmasta. Tunnelma oli laulun raikaessa lämmin, 
iloinen ja huoleton. 
Keräsimme päivän päätteeksi tyhy-iltapäivään osallistujilta kirjallisen palautteen. 
Palautekysely koostui seitsemästä avoimesta kysymyksestä koskien muun muas-
sa tyhy-iltapäivään kohdistuneita odotuksia, tyhy-iltapäivän onnistumista ja hyödyl-
lisyyttä. Kysymyksiin oli helppo vastata eikä vastaamiseen kulunut liikaa aikaa.  
Palautekyselyn mukaan osallistujat toivoivat tyhy-iltapäivältä rentouttavaa yhdes-
säoloa ja virkistäytymistä asiasisällön lisäksi. Vastauksien mukaan tyhy-iltapäivä 
vastasi hyvin heidän odotuksiaan, joita he olivat päivän suhteen asettaneet. Kaik-
kien osallistujien mielestä tyhy-iltapäivä onnistui erinomaisesti. Osallistujat perus-
telivat vastauksiaan muun muassa seuraavasti: 
- ”Kiva pieni irtiotto ja hyvää tietoa lisää.” 
- ”Stressin poisto onnistui. Hyvä!” 
- ”On aina mukavaa ja tarpeellista viettää rentoa iltapäivää.” 
- ”Oli hyödyllinen tavata työkavereita vapaalla ja rentoutua.” 
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- ”Ehdottomasti oli hyödyllinen, rentoutui todella!” 
- ”Oli hyödyllinen. Työkavereiden kanssa mukava viettää aikaa pu-
humatta työasioista.” 
- ”Kyllä oli hyödyllinen. Enemmänkin tällaisia päiviä saisi olla.” 
- ”On hyödyllinen. Mukavaa vaihtelua työntekoon.” 
Kokonaisuudessaan saimme positiivista palautetta tyhy-iltapäivästä. Kaikesta jär-
jestämästämme toiminnasta pidettiin. Palautteiden perusteella etenkin ulkoilu nou-
si osallistujien suosikiksi. Kosmetologin luento koettiin hieman liian pitkäkestoisek-
si, vaikkakin osallistujat suullisesti mainitsivat luennon olleen mielenkiintoinen ja 
tietoa antava. 
Vastaajien mielestä tyhy-iltapäivän järjestelyt onnistuivat kiitettävästi ja sujuvasti. 
Puitteet olivat tyhy-iltapäivän järjestämiseen erinomaiset ja järjestämispaikka sai 
paljon kehuja. Kestoltaan tyhy-iltapäivä koettiin sopivaksi ja tekemistä aikaan näh-
den oli riittävästi. Kaikki päivään osallistuneet olisivat halukkaita osallistumaan 
vastaavanlaiseen toimintaan myös jatkossa. Päivään kuului paljon naurua ja iloa, 
josta voimme päätellä tyhy-iltapäivän olleen osallistujille mieleinen. 
Mielestämme tyhy-iltapäivän suunnittelu sekä sen toteutus olivat onnistuneita. Py-
rimme luomaan tyhy-iltapäivästä rentouttavan ja ajatuksia herättävän päivän, joka 
auttaa parantamaan työyhteisön yhteishenkeä ja lisäämään yksilön ja työyhteisön 
voimavaroja. Koemme saavuttaneemme tavoitteemme, koska havaintojemme pe-
rusteella tyhy-iltapäivään osallistujat selvästi rentoutuivat päivän aikana sekä naut-
tivat päivästä ja sen ohjelmasta niin yksilöinä kuin työryhmänä. Myös osallistujilta 
saatu palaute tuki tätä havaintoa.  
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11 JOHTOPÄÄTÖKSET 
Tyhy-iltapäivän lähtökohtana toimi teoreettinen viitekehys, johon päivän toiminta 
perustui. Toiminnan tavoitteena oli edistää kotihoidon työntekijöiden työkykyä ja 
työssä jaksamista sekä parantaa työyhteisön ilmapiiriä. Saadun palautteen perus-
teella voidaan osoittaa, että tyhy-iltapäivä täytti osallistujien odotukset ja oli hyödyl-
linen työssä jaksamisen ja työilmapiirin kehittämisen kannalta.  
Kohon (2013, 66.) mukaan työhyvinvointi syntyy mielekkäästä työstä, mahdolli-
suudesta vaikuttaa omaa työtä koskevaan päätöksentekoon, työn vaatimusten ja 
omien voimavarojen tasapainosta sekä omasta osaamisesta ja työkyvystä. Par-
haimmillaan työ tuo elämään tärkeää sisältöä ja vahvistaa yksilön hyvinvointia. 
Työssä jaksamisen kannalta on tärkeää, että yksilön omat voimavarat ovat tasa-
painossa ja hän tunnistaa jaksamiseensa positiivisesti ja negatiivisesti vaikuttavia 
tekijöitä. Halusimme tuoda esille järjestämässämme tyhy-iltapäivässä keinoja, joil-
la työntekijät voivat parantaa omaa työssä jaksamistaan ja tunnistaa jo varhaises-
sa vaiheessa stressin merkkejä niin itsestään kuin työtoveristaankin. Saadun pa-
lautteen mukaan työntekijät kokivat saamansa tiedon hyödylliseksi.  
Yhtenä työkykyyn vaikuttavana tekijänä nähdään työyhteisön ilmapiiri. Sen merki-
tys on noussut selvästi esille tutkittaessa työssä jaksamista ja ennenaikaista elä-
köitymistä. Kotihoidossa korostuu työyhteisön ilmapiirin ja yhteistyökyvyn merkitys, 
sillä työtä tehdään moniammatillisissa tiimeissä. Hyvässä työyhteisössä on avoin 
ja kannustava ilmapiiri, yhteistyö on toimivaa, tiedonkulku sujuu sekä kaikkien 
työntekijöiden osaamista hyödynnetään. Ongelmista uskalletaan puhua ja niihin 
puututaan. Tyhy-iltapäivässä halusimme kiinnittää huomiota työyhteisön ilmapiiriin 
ja ryhmätyötaitojen kehittämiseen erilaisten tehtävien muodossa. Toiminnalliset 
tehtävät luonnistuivat ryhmältä hyvin ja mahdollistivat myönteisen ja rennon ilma-
piirin. Pienessä ryhmässä jokaisen oli helppo saada äänensä kuuluville ja tuoda 
esille oma mielipide.  
Tutkimuksen mukaan työntekijät kokevat, että mahdollisuus liikkua yhdessä työ- ja 
vapaa-aikana kehittää yhteishenkeä. Työilmapiiriä kehittävänä nähdään myös työ-
yhteisön yhteiset harrastukset ja tapahtumat kuten esimerkiksi luontoretket ja mat-
kat. (Pirskanen ym. 2010, 42.) Tyhy-iltapäivämme tuki näitä tutkimustuloksia. Ty-
41 
 
hy-iltapäivän palautteiden ja omien havaintojemme mukaan työntekijät viihtyivät 
hyvin ryhmätehtävien parissa luonnossa liikkuen.  
Työhyvinvoinnin tukemiseksi Mänttä-Vilppulan kotihoidon työntekijöillä on käytet-
tävissä kuntoseteleitä, joita voi käyttää esimerkiksi uimahalliin. Tyhy-iltapäivän kal-
taista toimintaa heille ei ole järjestetty eikä tyhy-toiminnasta vastaavaa henkilöä 
ole nimetty. Tyhy-toiminnan jatkuvuuden kannalta olisi merkittävää, että tyhy-
toiminnan vastuutahoksi olisi nimetty joko yksittäinen henkilö tai organisaation osa 
esimerkiksi työterveyshuolto tai työnjohto. Työpaikalta voitaisiin nimetä kaksi hen-
kilöä, jotka vastaavat tyhy-toiminnan suunnittelusta ja järjestämisestä esimerkiksi 
puolivuotta kerrallaan, jonka jälkeen työpaikalla valittaisiin uudet vastuuhenkilöt. 
Näin saataisiin ehkä myös työntekijöitä motivoitua osallistumaan tyhy-päiviin, kos-
ka työyhteisö on itse suunnitellut ja järjestänyt tyhy-toimintaa ja näin ollen toiminta 
on työntekijälähtöistä ja mieleistä. Tyhy-toiminta vaatii onnistuakseen myös työn-
antajan sekä työterveyshuollon osallistumista omalta osaltaan, jotta toiminta olisi 
jatkuvaa ja tarkoituksenmukaista. Työhyvinvoinnin edistäminen ja tyhy-toiminta 
tulee nähdä työyhteisön jatkuvana toimintana, työntekijöiden ja esimiesten välise-
nä vuorovaikutuksena osana jokapäiväistä työtä.  
Kotihoidon työtehtävissä toimiminen edellyttää työntekijältä jatkuvaa opiskelua ja 
itsensä kehittämistä. Omaan työnhyvinvointiin työntekijä voi vaikuttaa osallistumal-
la aktiivisesti työn ja työympäristön kehittämiseen. Työhyvinvointi sekä ammatilli-
nen kehittyminen ovat sidoksissa toisiinsa. (Ikonen 2013, 173-180.) Riittämätön 
työnhallinta vaikuttaa negatiivisesti työntekijän työssä jaksamiseen. Ammattitaidon 
kehittäminen on yksi tyhy-toiminnan osa-alueista. Tulevaisuudessa työkykyä yllä-
pitävää toimintaa suunniteltaessa ja järjestettäessä tulee huomioida, että tyhy-
toiminta voi pitää sisällään myös työnantajan järjestämiä koulutuksia ja kursseja. 
Järjestämämme tyhy-iltapäivä osoitti, että työkykyä ylläpitävällä toiminnalla voi-
daan vaikuttaa myönteisesti kotihoidon työyhteisön välisiin suhteisiin sekä työnte-
kijöiden työssä jaksamiseen. 
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12 POHDINTA 
Opinnäytetyömme aiheen valinta oli selkeää, koska se tuli suoraan pyyntönä työ-
elämästä. Koimme työhyvinvoinnin aiheena mielenkiintoiseksi ja tärkeäksi tulevaa 
terveydenhoitajan työtä ajatellen. Aihe on myös aina ajankohtainen, sillä muutok-
set työelämässä ja työntekijän kokema kiire vaikuttavat heikentävästi työhyvinvoin-
tiin. Psyykkinen pahoinvointi lisääntyy jatkuvasti, jonka vuoksi on myös tärkeää 
kiinnittää huomiota työssä jaksamiseen ja hyvinvointiin.  
Opinnäytetyön tekemisen alussa vaikeuksia tuotti toiminnallisen opinnäytetyön 
hahmottaminen, sillä se oli melko vieras käsite. Ensimmäiseksi meidän tuli selvit-
tää toiminnallisen tutkimuksen määritelmä ja mitä se pitää sisällään. Tämän jäl-
keen pohdimme aihealueita, joihin opinnäytetyössämme halusimme keskittyä ja 
haimme tietoa valitsemistamme opinnäytetyömme aihealueista. Lähdemateriaalia 
oli melko paljon etenkin työhyvinvoinnista, joten löydettyä materiaalia oli tarkastel-
tava kriittisesti. Tyky-toiminnasta lähdemateriaalia oli niukasti saatavilla, sillä pai-
nettu tieto oli luotettavuuden kannalta osaksi liian vanhaa. Löysimme kuitenkin 
joitakin tyky-toimintaa käsitteleviä lähteitä, joita pystyimme hyödyntämään opin-
näytetyössämme.  Tiedonhaussa käytimme apunamme Seinäjoen korkeakoulukir-
jaston Plari-, Aleksi- ja Cinalhl-aineistotietokantoja sekä Keski-Suomen ja Pirkan-
maan kirjastojen tietokantoja.  
Olemme toteuttaneet opinnäytetyömme parityönä. Toiminnallinen opinnäytetyö oli 
hyvä tehdä parityönä, sillä koimme opinnäytetyön olevan laaja kokonaisuus, joka 
sisältää teoreettisen ja käytännönläheisen työskentelyn. Parityöskentelyn myötä 
saimme tukea toisiltamme haastavissa tilanteissa. Tyhy-iltapäivän ideointi oli suju-
vaa yhdessä ja parityöskentely auttoi löytämään monia eri näkökulmia työn teke-
miseen.  
Parityöskentely on ollut vaivatonta, tasa-arvoista ja keskustelevaa, jossa kumpikin 
on saanut tuoda esiin omat mielipiteensä ja osaamisensa. Jaoimme tehtävät tasa-
puolisesti ja autoimme toinen toistamme. Välillä vaikeuksia on tuottanut yhteisen 
ajan löytyminen välimatkojen vuoksi. Parityöskentely on ollut joka tapauksessa 
positiivinen kokemus, joka on opettanut meille vuorovaikutustaitoja, päätöksente-
kokykyä ja ongelmanratkaisutaitoja, joita tarvitsemme myöhemmin myös tervey-
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denhoitajan työssä. Opinnäytetyön tekemisen myötä oma tietämyksemme työhy-
vinvoinnista ja siihen liittyvistä tekijöistä sekä tyhy-toiminnan järjestämisestä on 
lisääntynyt.  
Tyhy-iltapäivän suunnitteleminen ja järjestäminen oli mielenkiintoista ja moti-
voivaa, sillä toive tyhy-iltapäivän järjestämisestä oli lähtöisin työyhteisöstä. Moti-
vaatiota lisäsi myös se, että työyhteisöllä oli tarvetta työkykyä ylläpitävälle ja edis-
tävälle toiminnalle, koska heille ei sitä aikaisemmin ollut järjestetty. Toivomme, että 
järjestämämme tyhy-iltapäivän myötä työyhteisö olisi kiinnostunut järjestämään 
vastaavanlaista toimintaa myös tulevaisuudessa. Mikäli tyhy-toimintaa ei järjestetä 
jatkossa, ei yhdestä virkistyspäivästä ole juurikaan hyötyä pidemmällä aikavälillä. 
Tyhy-toiminnan tulee olla työpaikkalähtöistä, jatkuvaa ja jokapäiväistä pienistäkin 
asioista koostuvaa. Tyhy-iltapäivämme oli yksi lukuisista malleista toteuttaa tyhy-
toimintaa.  
Opinnäytetyössämme koimme tärkeäksi huolellisen suunnittelun ja tarkan aikatau-
lutuksen ja siinä pysymisen. Opinnäytetyön prosessi oli haastava ja moniosainen 
kokonaisuus. Alussa meidän olisi tullut rakentaa hieman tarkempi suunnitelma 
aikataulusta ja siitä kuinka opinnäytetyö kokonaisuudessaan etenee. Huomasim-
me, että teoreettisen viitekehyksen rakentumiseen kului yllättävän paljon aikaa. 
Teoriatietoa meidän olisi tullut työstää enemmän, jotta siitä olisi tullut yhtenäisempi 
kokonaisuus. Toiminnallisen osuuden suunnittelu sekä toteutus oli mielekkäintä 
opinnäytetyön tekemisessä, kun taas teoreettisen tiedon kerääminen ja proses-
sointi oli haasteellisempaa.  
Tutkimuksen luotettavuutta lisää pitämämme päiväkirja, jota pidimme koko opin-
näytetyöprosessin ajan opinnäytetyön kulusta, suunnitelmista ja yhteydenotoista. 
Opinnäytetyön luotettavuutta lisää myös mahdollisimman ajankohtaiset ja tutkit-
tuun tietoon perustuvat lähteet, joita olemme käyttäneet opinnäytetyössämme. 
Haimme opinnäytetyötämme varten tutkimusluvan asianmukaisella tavalla. Opin-
näytetyössämme on otettu huomioon myös eettiset periaatteet. Tyhy-iltapäivään 
osallistuminen oli vapaaehtoista ja kerroimme tarkasti päivän olevan osa opinnäy-
tetyötämme. Opinnäytetyössä ei ole käytetty nimiä eikä yksittäisiä henkilöitä ole 
mahdollista tunnistaa. Tyhy-iltapäivän aikana keräsimme osallistujilta kirjallisen 
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luvan valokuvaamiseen ja valokuvien esittämiseen opinnäytetyön esityksen yhtey-
dessä. Osallistujilla oli myös mahdollisuus kieltäytyä valokuvaamisesta.  
Tyhy-iltapäivän toteutus oli alun perin tarkoitus järjestää jo syksyllä, mutta työnan-
tajan toiveesta tyhy-iltapäivän järjestäminen oli mahdollista vasta marraskuussa. 
Lopulta kiireisestä aikataulusta huolimatta tyhy-iltapäivän suunnittelu ja toteutus 
onnistuivat erinomaisesti. Tyhy-iltapäivän vaikutukset olivat samankaltaisia kuin 
olimme odottaneetkin niiden olevan. Olimme suunnitelleet kartoittavamme kotihoi-
don työntekijöiden kiinnostuksen kohteita ja toiveita tyhy-iltapäivän toiminnasta 
ennen tyhy-iltapäivän järjestämistä. Tyhy-iltapäivän suunnittelussa tuli kuitenkin 
esille, ettei työyhteisöllä ollut käytettävissään erillistä tyhy-rahastoa. Tämän vuoksi 
päätimme jättää alkukyselyn tekemättä rajallisten toimintamahdollisuuksien vuoksi. 
Onnistuimme mielestämme luomaan kaikille sopivaa ja mielekästä toimintaa.  
Opinnäytetyömme tarkoituksena oli suunnitella, toteuttaa ja arvioida tyhy-iltapäivä 
ja tavoitteena oli edistää kotihoidon työntekijöiden työkykyä ja työssä jaksamista 
sekä parantaa työyhteisön ilmapiiriä. Koemme saavuttaneemme tavoitteemme 
hyvin havaintojemme sekä saadun palautteen perusteella. Opinnäytetyötämme 
voidaan jatkossa hyödyntää tyhy-toiminnan kehittämiseen Mänttä-Vilppulan koti-
hoidon työyhteisössä. Tulevaisuudessa opinnäytetyöhömme liittyen olisi mahdol-
lista tehdä työhyvinvointiin ja työssä jaksamiseen suuntautuva kehittämistehtävä, 
joka turvaa tyhy-toiminnan jatkuvuutta kyseisessä työyhteisössä.   
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LIITTEET 
1(1) 
 
LIITE 1 Tyhy-iltapäivän kutsu ja ilmoittautumislomake 
TYHY-iltapäivä 
Mänttä-Vilppulan kotihoi-
don työntekijöille 
Perjantaina 1.11.2013 klo 13-16 
Tapahtuma järjestetään Lumometsän tuvalla:  
Hopunmäentie 18, 35700 Vilppula 
Vietämme aikaa ulkona, joten varaathan mukaasi ulkoiluvaatteet 
 Päivän ohjelma : 
 13:00 Päivä alkaa  
 13:20 Ulkoilua ja makkaranpaistoa 
 14:20 Luennot työhyvinvoinnista  
 14:50 Kahvitus 
 15:00 Leena Reponen/LR Beauty 
 16:00 Päivä päättyy 
Sitovat ilmoittautumiset  28.10.2013 mennessä ohessa oleviin lis-
toihin 
TERVETULOA  MUKAAN!  
Terveisin, 
 terveydenhoitajaopiskelijat  
Jenna Kivimäki & Susanna Ojala 
Järjestämme tapahtuman osana opinnäytetyötämme. 
1(1) 
 
TYHY-iltapäivä 
1.11.2013 
 
Sitovat ilmoittautumiset viimeistään 28.10.2013 
1.   ______________________ 
2.   ______________________ 
3.   ______________________ 
4.   ______________________ 
5.   ______________________ 
6.   ______________________ 
7.   ______________________ 
8.   ______________________ 
9.   ______________________ 
10.______________________ 
11.______________________ 
12.______________________  
13.______________________  
14.______________________ 
15.____________________
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LIITE 2 Powerpoint esitys 
 
 
 
 
2(5) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
3(5) 
 
4(5) 
 
5(5) 
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LIITE 3 Palautelomake 
   PALAUTE TYHYPÄIVÄSTÄ 1.11.2013 
 
1. Mitä toivoit tyhypäivältä ja vastasiko se odotuksiasi? 
 
 
2. Oliko tyhypäivä mielestäsi hyödyllinen? Perustele vastauksesi. 
 
 
3. Mitä pidit tyhypäivästä? Mistä et pitänyt? 
 
 
4. Kuinka tyhypäivän järjestelyt mielestäsi onnistuivat?  
 
 
5. Oliko tyhypäivän kesto sopiva?  
 
 
6. Oliko tekemistä aikaan nähden riittävästi? 
 
 
7. Osallistuisitko vastaavanlaiseen toimintaan jatkossa? 
 
Kiitos palautteestasi! 
1(1) 
 
LIITE 4 Valokuvauslupa 
 
Lupa valokuvaamisesta ja kuvien esittämisestä 
 
Tyhy-iltapäivän aikana voidaan ottaa valokuvia opinnäytetyömme esitystä varten. 
 
Nimi _____________________________________________________ 
 
Kuviani  saa käyttää   
  ei saa käyttää  yllämainituissa yhteyksissä.  
 
 
Päiväys: ____ / ____.20____ 
